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การวิจัยครัง้นีม้ีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา (1) เพื่อศึกษาประสิทธิผลการปฏิบติังานของบริษัทขนส่ง

แห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครจ าแนกตามลักษณะดา้นประชากรศาสตร์ ประกอบดว้ย เพศ อายุ สถานภาพ 
ระดับการศึกษา อายุงาน และรายไดต่้อเดือน (2) ความสัมพันธร์ะหว่างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน – ปัจจยัจูงใจ 
(Motivation Factors) และประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบริษัทขนส่งแห่งหนึ่ งในเขตกรุงเทพมหานคร  
(3) ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  – ปัจจัยค ้าจุน (Hygiene Factors) และประสิทธิผลการ
ปฏิบติังานของบริษัทขนส่งแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร ผูว้ิจยัใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือส าหรับการวิจัย
ในครัง้นี ้โดยเก็บรวบรวมกลุ่มตัวอย่างจากพนักงานของบริษัทขนส่งแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร  จ านวน 
99 คน สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลูไดแ้ก่ ค่ารอ้ยละ ค่าเฉล่ีย และน าข้อมูลจากแบบสอบถามมาวิเคราะหโ์ดย
ใช้สถิติ t-Test สถิติ F-Test (One way ANOVA) และสถิติสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน  (Pearson Product 
Moment Correlation coefficient) ผลการวิจัยพบว่า  ผู้ตอบแบบสอบถามจ านวน  99 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศ
หญิง จ านวน  58 คน คิดเป็นร้อยละ 58.60 มีอายุระหว่าง 30-39 ปี  จ านวน  46 คน  คิดเป็นร้อยละ 46.50 
สถานภาพสมรส จ านวน 62 คน คิดเป็นรอ้ยละ 62.60 ระดบัการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 55 คน คิดเป็นรอ้ยละ 
55.60 มีอายุงานมากกว่า 2 ปี จ านวน 51 คน คน คิดเป็นรอ้ยละ 51.50 และมีรายไดต่้อเดือน ระหว่าง 15,501 - 
30,000 บาท  จ านวน  53 คน คิดเป็นร้อยละ  53.50 โดยสถานภาพสมรสที่แตกต่างกันมีประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานแตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญ  0.05 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน – ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) 
ประกอบดว้ย ด้านความรับผิดชอบในงาน ดา้นความก้าวหน้า ดา้นลักษณะงาน ดา้นการยอมรับและยกย่อง 
ดา้นความก้าวหน้าส่วนตัว และ ดา้นความส าเร็จในการท างาน มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธใ์นทิศทางเดียว ในระดับสงูมาก และ แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน – ปัจจัยค า้จุน (Hygiene Factors) ประกอบดว้ย ดา้นการบังคับบัญชา ดา้นความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคล ด้านความมั่นคงในงาน  ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน  ด้านนโยบายบริษัท และด้านสถานะ มี
ความสัมพนัธกั์บประสิทธิผลการปฏิบติังานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีความสมัพนัธใ์นทิศทาง
เดียวกันกัน ในระดบัสงูมาก  
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The objectives of this research are as follows: (1) to study the work effectiveness of 

employees in a transportation company in Bangkok and categorized by demographics such as age, 
gender, marital status, educational level, work experience and monthly income; (2) to study the 
relationship between work motivation, motivation factors and the work effectiveness of employees in 
a transportation company in Bangkok; (3) the relationship between work motivation such as hygiene 
factors and the work effectiveness of the employees of a transportation company in the Bangkok 
metropolitan area. The modified questionnaires were used to collect samples for this research, 
including 99 employees at a transportation company in Bangkok. The statistics used for analysis 
included percentage, average, and analyzed the answers from the questionnaires using an 
independent t-test, an f-test (One-way ANOVA), and the Pearson product moment correlation 
coefficient. The results of the research showed that most of the participants were female at 58.65%. 
46.5% were around 30-39 years, and 62% participants respondents were married. 55.6% of 
participants graduated with a Bachelor’s degree. 51.5% of participants have work experience of 
more than two years. Finally, 53.5% had an average income of 15,501-30,000 Baht. The results also 
showed that the difference between marital statuses had work effectiveness at a statistically 
significant level of 0.05. The working motivation and motivation factors consisted of responsibility, 
advancement, work content, recognition, personal growth, and achievement which were related to 
working effectiveness at a statistically significant level of 0.01, which were in the same way and 
highly related, respectively. The aspects of work motivation and hygiene factors consisted of 
supervision, interpersonal relations, job security, working conditions, company policies, salary and 
welfare, and status were related to work effectiveness at a statistically significant level of 0.01, which 
were highly related and in the same way, respectively. 
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ก ิตต ิก รรมประกาศ 
 

กิตติกรรมประกาศ 
 

สารนิพนธฉ์บับนีส้  าเร็จลลุ่วงอย่างสมบูรณ์ ดว้ยวามอนุเคราะหแ์ละความช่วยเหลือเป็นอย่างย่ิง
จากอาจารย ์ดร.ศภุิณญา ญาณสมบูณ ์ท่านอาจารยท์ี่ปรกึษาสารนพินธ ์ที่ท่านไดส้ละเวลาอนัมีค่าใหค้วาม
อนุเคราะหด์แูล ตรวจสอบ ใหค้ าแนะน า และติดตามผลนับตัง้แต่เริ่มด าเนินการจนเสร็จสมบูรณ์เป็นสาร
นิพนธฉ์บบับนี ้ผูว้ิจยัขอกราบขอบพระคณุดว้ยความเคารพอย่างสงู 

ผูว้ิจยัขอกราบขอบพระคุณ รองศาสตราจารย ์สพุาดา สิริกุตตา อาจารย ์ดร.ญาณพล แสงสนัต ์
กรรมการควบคุมสารนิพนธ์ และ ผู ้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.จิโรจน ์บุรณศิริ แระธานผูท้รงคุณวุฒิ ที่ได้ให้
ค าปรึกษา ข้อเสนอแนะ ตลอดจนมอบค าแนะน าที่มีประโยชนเ์พื่อน าไปพัฒนาปรับปรุงแก้ไขใหเ้ป็นสาร
นิพนธฉ์บบัสมบูรณ ์

ผูว้ิจยัขอกราบขอบพระคณุคณาจารยท์กุท่านในคณะบริหารธุรกิจเพื่อสงัคม มหาวิทยาลยัศรีนคริ
นทรวิโรฒ ท่ีประสิทธิ์ประสาทวิชาความรู ้อบรมสั่งสอน และให้ความเมตตาเสมอมา รวมถึงเจ้าหน้าท่ี
โครงการบริหารธุรกิจมหาบัณฑิตทุกท่าน ที่ไดใ้หค้วามช่วยเหลือ ค าแนะน า และอ านวยความสะดวกเป็น
อย่างดีตลอดระยะเวลาของการศึกษาของผูว้ิจยั 

นอกจากนี้ ผูว้ิจัยขอกราบขอบพระคุณผูต้อบแบบสอบถามทุกท่านที่ไดเ้สียสละเวลาใหค้วาม
ร่วมมือตอบแบบสอบถามส าหรบัการท าสารนิพนธฉ์บบับนี ้และขอกราบขอบพระคณุผูบ้ริหารบริษัทขนส่ง
ใหน้ี ้ที่ไดอ้นุญาตใหผู้ว้ิจยัไดท้ าการศึกษาคน้ควา้ในครัง้นี ้รวมถึงไดแ้นะน าประสบการณก์ารท างานเพื่อเป็น
ความรูป้ระกอบสารนิพนธฉ์บบันี ้

สดุทา้ยนี ้ผูว้ิจยัขอกราบขอบพระคณุครอบครวั ที่สนบัสนุน แนะน า ผลกัดนัและคอยเป็นก าลงัใจ 
ส าหรับการศึกษระดับปริญญาโทในครัง้นี ้ และขอขอบคุณเพื่อนที่ไดใ้หค้วามช่วยเหลือเป็นอย่างดีตลอด
ระยะเวลาของการศึกษา 

ผูว้ิจยัหวงัเป็นอย่างย่ิงวา่การศึกษางานวิจยัในครัง้นี ้ จะก่อใหเ้กิดประโยชนแ์ก่ผูเ้ก่ียวขอ้งและผูท้ี่
สนใจในสารนิพนธฉ์บบันี ้คณุประโยชนแ์ละความดีอนัพึงมีจากสารนิพนธฉ์บบันี ้ผูว้ิจยัขอนอ้มบูชาพระคณุ
บิดา มารดา ตลอดจนบูรพคณาจารย ์และผูมี้พระคณุทุกท่าน ที่ไดอ้บรมสั่งสอนชีแ้นะแนวทางที่ดี มีคณุค่า
ตลอดมาจนกระทั่งประสบความส าเร็จในวนันี ้ขอขอบพระคณุเป็นอย่างสงู 
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บทท่ี 1 
บทน า 

 
ภูมิหลัง 

การส่งออกของประเทศไทยสามารถขยายตวัไดด้ีในหลายตลาด โดยมีปัจจยัเชิงบวก ที่
สนับสนุนต่อการส่งออก เช่น ภาพลักษณ์ของสินคา้ไทยในมุมมองของต่างชาติ รวมถึงมาตรการ
ส่งเสริมการคา้เชิงรุกเจาะตลาดรายพืน้ที่ โอกาสในการทดแทนสินคา้ท่ามกลางขอ้พิพาทระหว่าง
สหรฐัฯ และจีนโดยจุดแข็งที่ส  าคญัต่อการส่งออกของไทย คือ การกระจายตัวของตลาดส่งออกใน
ระดับดีกว่าประเทศอ่ืนๆ ในภูมิภาค โดยปี 2561การส่งออกไทยมีค่าดัชนีการกระจุกตวัของตลาด
ส่งออก (Concentration of Importing Countries) อยู่ที่ 0.05 เป็นระดับที่ต  ่าสุดในกลุ่มประเทศ
อาเซียน แสดงถึงความหลากหลายของตลาดส่งออกไทย ไม่ไดพ้ึ่งพาตลาดใดมากเกินไป และมี
ความยืดหยุ่นต่อปัจจัยความผนัผวนที่เกิดจากปัจจยัที่ไม่คาดคิดไดด้ี ดังนั้นประเทศจึงควรใชจุ้ด
แข็งให้เป็นประโยชน์ ขยายโอกาสการส่งออกในตลาดศักยภาพ (ส านักงานนโยบายและ
ยุทธศาสตรก์ารคา้, 2562) 

จากการที่บริษัทขนส่งต่างมีการปรับปรุง พัฒนาวิธีการขนส่งและโลจิสติกส์ให้เกิด
ประสิทธิผลสูงสุดต่อองคก์ารและผูใ้ชบ้ริการ จึงเกิดเป็นการแข่งขันกนัระหว่างบริษัทขนส่งแต่ละ
แห่ง เพื่อน าไปสู่ความเป็นผูน้  าในดา้นการขนส่ง ไม่ว่าจะเป็นการขนส่งทางบก คือการขนส่งทาง
รถยนต์ การขนส่งทางน ้า ทางเรือ และการขนส่งทางอากาศ ท าให้ผูใ้ห้บริการทางการขนส่งจึง
จ าเป็นตอ้งมีการวางแผน ประเมิน และวิเคราะหค์วามสามารถในการขนส่ง รวมไปถึงตน้ทุนต่างๆ 
และมีความเหมาะสมและคุม้ค่าแก่ผูใ้ชบ้ริการ 

สภาวะการขยายตัวของตลาดที่กล่าวมาข้างต้น จึงส่งผลให้ปัจจัยด้านบุคลากรมี
ความส าคัญในการขับเคลื่อนใหอ้งคก์ารพัฒนาคุณภาพและประสิทธิผลการให้บริการดา้นการ
ขนส่งใหม้ีความโดดเด่นและสามารถแข่งขันกับบริษัทขนส่งแห่งอ่ืนได ้หากขาดบุคลากรซึ่งเป็น
ปัจจัยส าคัญในการขับเคลื่อนบริษัทและทักษะความรู ้คงเป็นการยากที่จะสามารถแข่งขันกับ
บริษัทคู่แข่ง นอกจากนี ้การบริหารงานในองคก์าร เพื่อใหบุ้คลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานก็
เป็นสิ่งส าคัญที่ท าใหก้ารด าเนินงานของบริษัทเป็นไปไดอ้ย่างราบรื่น หากพนักงานในองคก์ารมี
แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานที่ดี 
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ซึ่งสามารถกล่าวไดว่้า การใหบ้ริการเป็นหนึ่งในปัจจยัที่ส  าคญัในการตดัสินว่าผูบ้ริโภคมี
ความพึงพอใจในการใช้บริการของบริษัทนั้นๆ มากน้อยเพียงใด ธุรกิจการขนส่งหรือธุรกิจที่
เกี่ยวกบัการส่งออกสินคา้ก็เป็นหนึ่งในธุรกิจที่จ าเป็นตอ้งใหบ้ริการลกูคา้ที่มาใชบ้ริการดว้ยเช่นกัน 
การปฏิบตัิงานของพนักงาน การใหบ้ริการของบริษัทขนส่งเป็นสิ่งจ าเป็นที่จะตอ้งไดร้บัการพัฒนา
เพื่อใหเ้กิดประสิทธิผลขององคก์าร อีกทัง้ยงัส่งผลใหผู้บ้ริโภคที่มาใชบ้ริการเกิดความพึงพอใจใน
การบริการของบริษัทขนส่ง และส่งผลใหผู้บ้ริโภคมีความไวว้างใจและกลบัมาใชบ้ริการของบริษัทฯ 
ในอนาคต 

ในการบริหารงานขององค์การให้เกิดประสิทธิผลสูงสุด  ผู ้บริหารจ าเป็นต้องมี 
การจูงใจบุคลากรในองคก์ารเพื่อเป็นการกระตุน้ใหพ้นักงานมีก าลงัใจ มีความตัง้ใจ และเต็มใจที่
จะปฏิบัติหนา้ที่อย่างเต็มความสามารถ  ในองคก์ารธุรกิจการจูงใจมีความส าคัญและจ าเป็นต่อ
กระบวนการเพิ่มผลผลิตทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ ทั้งนี ้ เพราะบุคคลที่ได้รบัการจูงใจที่
เหมาะสมและสอดคลอ้งกับความตอ้งการจะท างานอย่างเต็มความสามารถ มุ่งมั่นที่จะใหผ้ลงาน
ออกมาดีที่สดุ ซึ่งจะส่งผลต่อความเจริญกา้วหนา้ขององคก์ารและความส าเร็จของตวับุคคลดว้ย 

นอกจากนี ้การที่ความแข็งแกร่งภายในองคก์ารจะสามารถเกิดขึน้ไดน้ัน้ ตอ้งพึ่งพาอาศัย
ทั้งนโยบายของบริษัท และพนักงาน เพื่อใหเ้กิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ตั้งแต่
ระดบัล่างไปจนถึงระดบัสงูสดุ เมื่อพนกังานเกิดแรงจูงใจแลว้ จะก่อใหเ้กิดความผูกพนัต่อองคก์าร 
ซึ่งจะเป็นประสิทธิผลของการบริการของพนักงานที่แสดงออกมาใหแ้ก่องคก์าร ตามนโยบายและ
เป้าหมายขององคก์าร และรูส้ึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งในแรงขับเคลื่อนและการพัฒนาขององคก์าร 
เมื่อเกิดความผูกพันแลว้ จะส่งผลใหเ้กิดความส าเร็จของประสิทธิผลการปฏิบัติงานขององคก์าร
เพื่อให้บรรลุเป้าหมายเหล่านั้นได้อย่างมีประสิทธิผลจะก่อให้เกิดการวางแผนกลยุทธ์ การ
บริหารงานใหม่ เพื่อใหเ้กิดการไดเ้ปรียบทางด้านการแข่งขันทางธุรกิจต่อไป (ศิริวรรณ เสรีรตัน์, 
2550) 

บริษัทขนส่งแห่งนี ้ก่อตั้งขึน้เพื่อด าเนินธุรกิจประเภทการขนส่งทั้งในและต่างประเทศ 
มีประสบการณ์ในวงกว้างและใช้ความเชี่ยวชาญในการให้บริการที่หลากหลายโดยเฉพาะ 
การใหบ้ริการรถบรรทุก ตูค้อนเทนเนอร ์และการขนส่งทางน า้รวมไปถึงการใหบ้ริการดา้นศุลกากร 
ถือเป็นบริษัทที่ให้บริการอย่างครบวงจรด้านการขนส่ง โดยมีทีมผู ้เชี่ยวชาญของบริษัท ซึ่งจะ
รบัผิดชอบทุกดา้น ทั้งด้านการบริการก่อนและหลังการขนส่ง ด้วยความทุ่มเทและความมุ่งมั่น
เพื่อให้บรรลุความต้องการของลูกค้า ซึ่งฐานลูกค้าหลักของบริษัทเป็นทั้ง องค์การภาครฐัและ
เอกชนรวมถึงผูใ้ชบ้ริการทั่วไป บริษัทมีความภาคภูมิใจในมาตรฐานทางจริยธรรม ความรบัผิดชอบ
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ต่อสงัคมและสภาพแวดลอ้มในการท างานที่ปลอดภัยทั้งที่ส  านกังานใหญ่ (เขตกรุงเทพมหานคร) 
และ สาขาย่อย (อ.บางปะอิน จ.พระนครศรีอยุธยา) บริษัทใหค้วามใส่ใจในรายละเอียดในระดบัสงู
ซึ่งเป็นแนวทางในการด าเนินธุรกิจ กระบวนการท างานรวมถึงนโยบายการปฏิบัติงานที่มีการ
วางแผนและด าเนินการใหบ้ริการอย่างรอบคอบเพื่อใหค้ณุภาพการบริการของบริษัท เป็นไปตาม
ความคาดหวังหรือสูงกว่าที่ลูกค้าตอ้งการ (Company Profile ของบริษัทขนส่งแห่งหนึ่ง ในเขต
กรุงเทพมหานคร, 2563) 

สามารถสรุปไดว่้า ในปัจจุบัน การขนส่งและโลจิสติกส ์เป็นส่วนหนึ่งของชีวิตประจ าวัน
ของผูบ้ริโภคทุกคน ไม่ว่าจะเป็นในดา้นของการขนส่งสินคา้ส าหรบัผูป้ระกอบการรายย่อย หรือการ
ขนส่งสินคา้ส าหรบักิจการใหญ่ ทั้งการขนส่งสินคา้ไปยังต่างประเทศหรือแม้แต่ภายในประเทศ 
การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและประสิทธิผลการใหบ้ริการของบริษัทขนส่งแห่งหนึ่งใน
กรุงเทพมหานคร จึงเป็นเรื่องที่ผูวิ้จัยให้ความสนใจที่จะศึกษาเพื่อน าผลการศึกษาที่ได้รบัมา
วิเคราะหแ์ละหาวิธีการที่เหมาะสมในการสรา้งแรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัทขนส่ง 
และน าไปสู่การพัฒนาประสิทธิผลการให้บริการของบริษัทขนส่งแห่งนีต้่อไป เพื่อใหเ้ป็นไปตาม
เป้าหมายของบริษัทที่ว่า "คุณภาพการใหบ้ริการของบริษัทเป็นไปตามความคาดหวงัหรือสงูกว่าที่
ลกูคา้ตอ้งการ" 

 
ความมุ่งหมายของการวิจัย 

ในการวิจยัครัง้นีผู้วิ้จยัไดต้ัง้ความมุ่งหมายไวด้งันี ้
1. เพื่อศึกษาระหว่างลักษณะประชากรศาสตร ์แรงจูงใจ และประสิทธิผลการ

ปฏิบตัิงานของบริษัทขนส่งแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 
2. เพื่ อศึกษาประสิทธิผลการปฏิบัติ งานของบริษั ทขนส่งแห่ งหนึ่ งใน เขต

กรุงเทพมหานครจ าแนกตามลักษณะดา้นประชากรศาสตร ์ประกอบดว้ย เพศ อายุ สถานภาพ 
ระดบัการศึกษา อายุงาน และรายไดต้่อเดือน 

3. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน – ปัจจัยจูงใจ 
(Motivation Factors) และประสิทธิผลการปฏิบัติ งาน ของบริษั ทขนส่ งแห่ งหนึ่ ง ใน เขต
กรุงเทพมหานคร 

4. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน – ปัจจัยค ้าจุน 
(Hygiene Factors) และป ระสิท ธิ ผลการป ฏิบัติ งาน ของบ ริษั ท ขนส่ งแห่ งห นึ่ ง ใน เขต
กรุงเทพมหานคร 
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ความส าคัญของการวิจัย 
1. การวิจัยครั้งนี ้สามารถน ามาใช้เป็นข้อมูลเพื่อประกอบเป็นข้อมูลเชิงวิชาการใน

การศึกษาคน้ควา้ส าหรบัผูท้ี่สนใจและผูใ้หบ้ริการธุรกิจขนส่ง  
2. เพื่อเป็นประโยชนต์่อผูป้ระกอบการรายใหม่เพื่อใชป้ระกอบการวางแผนกลยุทธ์การ

สรา้งแรงจูงใจต่อพนกังานเพื่อพฒันาประสิทธิผลการปฏิบตัิงานแก่องคก์าร 
3. เพื่อน าผลงานวิจัยใหเ้ป็นประโยชนต์่อผูป้ระกอบการที่ตอ้งการศึกษาคน้ควา้ขอ้มลูใน

ธุรกิจขนส่ง 
 

ขอบเขตการวิจัย 
ประชากรท่ีใช้ในการวิจัย 

ประชากรที่ใช้ในการวิจัยในครั้งนี ้คือพนักงานของบริษัทขนส่งแห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานคร ทั้งเพศชายและเพศหญิ ง จ านวน  116 คน (อ้างอิงจากแผนกบุคคล ณ 
วนัที่ 30 มกราคม 2563) 

กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย 
กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการวิจัยครัง้นี ้คือพนักงานประจ าของบริษัทขนส่งแห่งหนึ่งใน

กรุงเทพมหานครเนื่องจากทราบจ านวนประชากรที่แน่นอน ผูวิ้จยัจึงก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างโดย
ใช้สูตรการค านวณหากลุ่มตัวอย่างของ ทาโร ยามาเน่  (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2560) และ
ก าหนดค่าความคาดเคลื่อนขนาดกลุ่มตวัอย่าง 5% 

 

  n = 
N

1+Ne2 = 
116

1+116 (0.052)
 = 90 คน 

 
เมื่อ  e  คือ ค่าความคลาดเคลื่อนในการสุ่มตัวอย่าง (ในการวิจัยครัง้นี ้มีค่าเท่ากับ 

0.05) 
 N คือ จ านวนประชากรทัง้หมด 
 n คือ ขนาดของกลุ่มตวัอย่าง  
 
ดงันั้นขนาดของกลุ่มตวัอย่างส าหรบัการวิจยัในครัง้นี ้เท่ากับ 90 คน โดยในการสุ่มกลุ่ม

ตัวอย่างผู ้วิจัยใช้วิธีการเลือกตัวอย่างโดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบสะดวก (Convenience 
Sampling) โดยการเก็บรวบรวมขอ้มลูแบบสอบถาม กบักลุ่มตวัอย่างที่สามารถตอบแบบสอบถาม 
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จนครบ 90 ตวัอย่าง ทัง้นีท้  าการเก็บตัวอย่างเพิ่มเติมอีก รอ้ยละ 10 เพื่อป้องกนัการไม่เขา้ร่วมการ
ตอบแบบถามหรือความผิดพลาดในการตอบแบบสอบถาม จึงท าการเก็บตัวอย่างทั้งหมด  
99 คน   

ตัวแปรท่ีศึกษา 
1.ตวัแปรอิสระ (Independent Variable) ไดแ้ก่ 

1.1 ลกัษณะประชากรศาสตร ์
1.1.1 เพศ 

1.1.1.1 ชาย 
1.1.1.2 หญิง 

1.1.2 อายุ  
1.1.2.1 20 - 29 ปี 
1.1.2.2 30 - 99 ปี 
1.1.2.3 40 ปีขึน้ไป 

1.1.3 สถานภาพ 
1.1.3.1 โสด 
1.1.3.2 สมรส 

1.1.4 ระดบัการศึกษา 
1.1.4.1 ต ่ากว่าปริญญาตร ี
1.1.4.2 ปริญญาตรี 
1.1.4.3 สงูกว่าปริญญาตร ี

1.1.5 อายุงาน 
1.1.5.1 ต ่ากว่า1 ปี 
1.1.5.2 1ปี - 2 ปี 
1.1.5.3 มากกว่า 2 ปี   

1.1.6 รายไดต้่อเดือน 
1.1.6.1 ต ่ากว่าหรือเท่ากบั 15,000 บาท 
1.1.6.2 15,001 - 30,000 บาท 
1.1.6.3 30,001 - 45,000 บาท 
1.1.6.4 45,001 - 60,000 บาท 
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1.1.6.5 มากกว่า 60,001 บาท 
1.2 แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 

1.2.1 ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) 
1.2.1.1 ดา้นความกา้วหนา้ส่วนตวั (Personal Growth) 
1.2.1.2 ดา้นลกัษณะงาน (Work Content) 
1.2.1.3 ดา้นความส าเร็จในการท างาน (Achievement) 
1.2.1.4 ดา้นการไดร้บัการยอมรบัและยกย่อง (Recognition) 
1.2.1.5 ดา้นความรบัผิดชอบในงาน (Responsibility) 
1.2.1.6 ดา้นความกา้วหนา้ (Advancement) 

1.2.2 ปัจจยัค า้จุน (Hygiene Factors) 
1.2.2.1 ดา้นนโยบายบริษทั (Company Policies) 
1.2.2.2 ดา้นการบงัคบับญัชา (Supervision) 
1.2.2.3 ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน (Work Conditions) 
1.2.2.4 ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล (Interpersonal Relations) 
1.2.2.5 ดา้นความมั่นคงในงาน (Job security) 
1.2.2.6 ดา้นค่าตอบแทน (Salary and Welfare) 
1.2.2.7 ดา้นสถานะ (Status) 

2. ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน (Effectiveness) 
ไดแ้ก่ 

2.1 ดา้นการวางแผน (Performance Planning) 
2.2 ดา้นการติดต่อสื่อสาร (Ongoing Performance Communication) 
2.3 ด้านการเก็บข้อมูล การสังเกต เอกสาร (Data Gathering, Observation, 

and Documentation) 
2.4 ด้านการประชุมเพื่อทบทวนผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal 

Meetings) 
2.5 ด้านการวิเคราะห์ผลการปฏิบัติ งานและการสอนงาน (Performance 

Diagnosis and Coaching) 
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นิยามศพัทเ์ฉพาะ 
เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจไปในทิศทางเดียวกนั ในการวิจัยครัง้นีจ้ึงขอก าหนดความหมาย 

และขอบเขตของศพัทเ์ฉพาะต่างๆ ดงันี ้
1. บริษัทขนส่ง หมายถึง ผู ้ให้บริการการขนส่งสินค้าจากต าแหน่งหนึ่งไปยังอีก

ต าแหน่งหนึ่ง ซึ่งเนน้ที่การขนส่งสินคา้และการบริการ 
2. ผูป้ระกอบการ หมายถึง ผูท้ี่คิดริเริ่มด าเนินธุรกิจขึน้มาเป็นของตนเอง 
3. พนักงาน หมายถึง บุคคลที่ปฏิบัติงานอยู่ในบริษัทขนส่งมีหน้าที่แตกต่างกันไป 

เช่นพนกังานเอกสาร พนกังานบญัชี พนกังานขบัขนส่งเป็นตน้ ซึ่งมีความแตกต่างและมีเอกลกัษณ์
เฉพาะของแต่ละบุคคล เช่น เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา อายุงาน และ รายไดต้่อเดือน  

4. แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน - ปัจจัยจูงใจ หมายถึงปัจจัยที่ก่อใหเ้กิดการจูงใจใน
การปฏิบตัิของพนกังานอย่างแทจ้ริง ซึ่งเป็นความตัง้ใจของพนกังานในองคก์ารในการปฏิบตัิงานที่
ไดร้บัมอบหมาย พนักงานแต่ละคนจะมีแรงจูงใจในการท างานที่แตกต่างกันตามเป้าหมายของ  
แต่ละบุคคล ประกอบดว้ยดา้นต่างๆ ดงันี ้

4.1 ด้านความก้าวหน้าส่วนตัว หมายถึง พนักงานได้รับการสนับสนุนจาก
องคก์ารในการพฒันาความรูค้วามสามารถในการท างาน ไดใ้ชค้วามคิดสรา้งสรรคใ์นการออกแบบ
งานของตนเอง  

4.2 ด้านลักษณะงาน หมายถึง พนักงานได้รับมอบหมายงานที่ท้าท้ายใน
ความสามารถ สามารถปฏิบัติงานออกมาไดอ้ย่างเต็มที่และรูส้ึกว่างานที่ตนปฏิบัตินั้น เป็นส่วน
หนึ่งขององคก์ารที่ท าใหป้ระสบความส าเร็จ 

4.3 ดา้นความส าเร็จในงาน หมายถึง พนักงานสามารถวางแผนการปฏิบัติงาน
ของตนเองใหป้ระสบความส าเร็จในงานโดยสามารถแกไ้ขปัญหาไดอ้ย่างถูกตอ้งและส าเร็จ 

4.4 ดา้นการไดร้บัการยอมรบัและยกย่อง หมายถึง พนักงานไดร้บัความไวว้างใจ
จากผู้ร่วมงานและผูบ้ังคับบัญชาและไดร้ับการยอมรบัว่าเป็นส่วนหนึ่งที่ท าให้องคก์ารป ระสบ
ความส าเร็จ 

4.5 ดา้นความรบัผิดชอบในงาน หมายถึง พนกังานมีอิสระในการท างานที่ไดร้บั
มอบหมายอย่างเต็มที่โดยมีการระบุหนา้ที่ความรบัผิดชอบในงานอย่างชดัเจน สามารถตดัสินใจใน
การเลือกวิธีการปฏิบตัิงานไดด้ว้ยตนเองและถูกตอ้ง 

4.6 ดา้นความก้าวหนา้ หมายถึง บริษัทไดม้อบและสนับสนุนการเลื่อนต าแหน่ง
ในองคก์าร มีโครงสรา้งการเลื่อนต าแหน่งที่ชดัเจนและยุติธรรม 
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5. แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน - ปัจจยัค า้จุน หมายถึง ปัจจยัที่ป้องกนัการไม่พอใจใน
การปฏิบตัิของพนกังาน กล่าวคือ เป็นส่วนหนึ่งในเกิดความตัง้ใจของพนกังานในการปฏิบตัิงานให้
ส าเร็จลุล่วงเกิดความจงรักภักดีต่อองค์การและส่งผลต่อคุณภาพในการปฏิบัติงาน ซึ่ง
ประกอบดว้ยดา้นต่างๆ ดงันี ้

5.1 ดา้นนโยบายบริษัท หมายถึง นโยบายหรือกฎระเบียบของบริษัทที่พนักงาน
ทุกคนในองคก์ารรบัทราบซึ่งก่อใหเ้กิดประโยชนแ์ละยุติธรรมแก่พนักงานทุกคนในองคก์าร ทั้งนี ้
นโยบายบริษัทสามารถปฏิบตัิไดจ้ริง 

5.2 ด้านการบังคับบัญชา หมายถึง ผู ้บังคับบัญชาหรือหัวหน้างานสามารถ
ช่วยเหลือหรือใหแ้นะน าพนกังานในองคก์ารอย่างถูกตอ้งอีกทัง้ยงัคอยเป็นสนบัสนนุการปฏิบตัิงาน
แก่พนกังาน 

5.3 ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง สภาพแวดล้อมภายในและ
ภายนอกบริษัทที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน เช่น เครื่องมือ อุปกรณ์ในการปฏิบัติงาน 
รวมไปถึง ความปลอดภยัจากการใชอ้ปุกรณ ์และสภาพแวดลอ้มภายนอก 

5.4 ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล หมายถึง เพื่อนร่วมงานในองค์การหรือ
พนกังานในองคก์ารสามารถร่วมมือกนัปฏิบตัิงาน ใหข้อ้มลูเพื่อเป็นประโยชนใ์นการปฏิบตัิงาน 

5.5 ดา้นความมั่นคงในงาน หมายถึง ต าแหน่งงานในปัจจุบนัและในอนาคต รวม
ไปถึงองคก์ารที่มีความมั่นคง 

5.6 ดา้นค่าตอบแทนหมายถึง เงินเดือน ค่าตอบแทน และสวสัดิการที่พนักงาน
ไดร้บัจากองคก์าร 

5.7 ดา้นสถานะ หมายถึง บริษัทมีสญัญาจา้งพนกังานอย่างมั่นคง ยุติธรรม และ
ชดัเจนในหลกัการการประเมิน 

6. ประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน (Effectiveness)โดยแบ่งเป็น 5 ขัน้ตอน กล่าวคือ 
6.1 ก า ร ว า ง แ ผ น  (Performance Planning) ห ม าย ถึ ง  พ นั ก ง า น แ ล ะ

ผูบ้งัคบับญัชาขององคก์ารสามารถก าหนดหรือระบุขอบข่ายของงาน วิธีการท างานไดด้ว้ยตนเอง 
รวมทัง้การวางแผนการปฏิบตัิงานเพื่อเพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจร่วมกนัในเป้าหมายของบริษัท 

6.2 การติดต่อสื่อสาร (Ongoing Performance Communication) หมายถึ ง
พนกังานและผูบ้งัคบับญัชาขององคก์ารเกิดการติดต่อกนัอย่างสม ่าเสมอ  
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6.3 การเก็บข้อมูล การสังเกต เอกสาร (Data Gathering, Observation, and 
Documentation) หมายถึงการเก็บข้อมูลหรือผลการปฏิบัติงาน ทั้งข้อดีและข้อเสีย เพื่อเป็น
แนวทางป้องกนัปัญหาที่จะเกิดขึน้ รวมถึงการแกไ้ขขอ้ผิดพลาดที่เกิดขึน้ 

6.4 การประชุม เพื่ อทบทวนผลการปฏิบัติ งาน  (Performance Appraisal 
Meetings) หมายถึงการน าขอ้มูลที่ไดร้บัจากผลการปฎิบตัิงาน เพื่อเป็นแนวทางป้องกันปัญหาที่
จะเกิดขึน้ รวมถึงการแกไ้ขขอ้ผิดพลาดที่เกิดขึน้  

6.5 การวิเคราะหผ์ลการปฏิบัติงานและการสอนงาน (Performance Diagnosis 
and Coaching) หมายถึง การวิเคราะห์หาสาเหตุจากปัญหาที่เกิดจากการปฏิบัติงานและ
ผูบ้งัคบับญัชาไดอ้ธิบายถึงวิธีหรือแนวทางการแกไ้ขและป้องกนัปัญหาดงักล่าว  



  10 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
จากการศึกษาเรื่องแรงจูงใจและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบริษัทขนส่งแห่งหนึ่ง

ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ตวัแปรอิสระ (Independent Variable)   ตวัแปรตาม (Dependent Variable) 
 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดในการวิจยั 

ประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน (Effectiveness) 

- ดา้นการวางแผน 

- ดา้นการติดต่อสื่อสาร  

- ดา้นการเก็บขอ้มลู การสงัเกต เอกสาร  

- ดา้นการประชุมเพื่อทบทวนผลการปฏิบตัิงาน  

- ดา้นการวิเคราะหผ์ลการปฏิบตัิงานและ 

การสอนงาน  

 

ลกัษณะประชากรศาสตร ์
- เพศ 
- อายุ 
- สถานภาพ 
- ระดบัการศึกษา 
- อายุงาน 
- รายไดต้่อเดือน 

แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน – ปัจจยัจูงใจ 
(Motivation Factors) 

- ดา้นความกา้วหนา้สว่นตวั 

- ดา้นลกัษณะงาน 

- ดา้นความส าเร็จในการท างาน 

- ดา้นการไดร้บัการยอมรบัและยกย่อง 

- ดา้นความรบัผิดชอบในงาน 

- ดา้นความกา้วหนา้ 

แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน - ปัจจยัค า้จุน 
(Hygiene Factors) 

- ดา้นนโยบายบริษัท 

- ดา้นการบงัคบับญัชา 

- ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 

- ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล 

- ดา้นความมั่นคงในงาน 

- ดา้นค่าตอบแทน 

- ดา้นสถานะ 
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สมมติฐานของการวิจัย 
1. พนักงานที่มีลักษณะประชากรศาสตร ์ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา  

อายุงาน และรายไดต้่อเดือนแตกต่างกนัมีประสิทธิผลการปฏิบตัิงานแตกต่างกนั 
2.แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน – ปัจจยัจูงใจมีความสมัพนัธก์บัประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน 
3.แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน – ปัจจยัค า้จุนมีความสมัพนัธก์บัประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน 
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บทท่ี 2 
แนวคิดทฤษฏี เอกสาร และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 

 
ในการวิจยัครัง้นี ้ผูวิ้จัยไดศ้ึกษาถึงแรงจูงใจและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบริษัท

ขนส่งแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร โดยน าแนวคิดทฤษฏี เอกสาร และงานวิจยัที่เกี่ยวขอ้ง ซึ่งได้
น าเสนอตามหวัขอ้ต่อไปนี ้

1. แนวคิดเกี่ยวกบัลกัษณะทางประชากรศาสตร ์
2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกบัแรงจูงใจ 
3. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกบัประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน 
4. เอกสารงานวิจยัที่เกี่ยวขอ้ง 
 

แนวคิดเกีย่วกบัลกัษณะทางประชากรศาสตร ์
ประชากรศาสตร ์หรือ Demography มีรากศัพทม์าจากภาษากรีก Demo = people คือ 

ประชาชนหรือประชากร Graphy = writing up, description หรือ study คือ การศึกษาหรือศาสตร ์
ประชากรศาสตร ์หมายถึง การวิเคราะหท์างประชากรในเรื่องขนาดโครงสรา้ง การกระจายตวัและ
การเปลี่ยนแปลงประชากร ในเชิงที่สัมพันธ์กับปัจจัยทางเศรษฐกิจ สังคม และวัฒนธรรมอ่ืนๆ 
ปัจจัยทางประชากรอาจเป็นได้ทั้งสาเหตุและผลของปรากฏการณ์ทางเศรษฐกิจ สังคม และ
วฒันธรรม 

ยุบล เบ็ญจรงค์กิจ (2552) ได้กล่าวถึงแนวความคิดด้านประชากรนี ้ เป็นทฤษฎีที่ใช ้
หลกัการของความเป็นเหตเุป็นผล กล่าวคือ พฤติกรรมต่างๆ ของมนุษยเ์กิดขึน้ตามแรงบงัคับจาก 
ภายนอกมากระตุน้ เป็นความเชื่อที่ว่าคนที่มีคณุสมบตัิทางประชากรที่แตกต่างกนั จะมีพฤติกรรม
ที่แตกต่างกนัไปดว้ย ซึ่งแนวความคิดนีต้รงกบัทฤษฎีกลุ่มสงัคม (Social Categories Theory) ของ 
Defleur and Bell-Rokeaoh (1996) ที่อธิบายว่า พฤติกรรมของบุคคลเกี่ยวขอ้งกบัลักษณะต่างๆ 
ของบุคคลหรือลักษณะทางประชากร ซึ่งลักษณะเหล่านี ้สามารถอธิบายเป็นกลุ่มๆได้ 
คือบุคคลที่มี พฤติกรรมคลา้ยคลึงกนัมกัจะอยู่ในกลุ่มเดียวกนั ดังนั้นบุคคลที่อยู่ในล าดบัชั้นทาง
สังคมเดียวกันจะเลือกรบัและตอบสนองต่อเนื ้อหาข่าวสารในแบบเดียวกัน และทฤษฎีความ
แตกต่างระหว่างบุคคล (Individual Differences Theory) ซึ่งทฤษฎีนี ้ได้รับการพัฒนาจาก
แนวความคิดเรื่องสิ่ งเร้าและการ ตอบสนอง (Stimulus-Response) หรือทฤษฎี เอส -อาร ์
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(S-R Theory)ในสมัยก่อนและได้น ามาประยุกต์ใช้อธิบายเกี่ยวกับการสื่อสารว่า ผู ้รับสารที่มี
คณุลกัษณะที่แตกต่างกนั จะมีความสนใจต่อข่าวสารที่แตกต่างกนั 

วิไลพร สุตันไชยนนท์ (2550) ให้ความหมายของประชากรศาสตรว่์า เป็นศาสตรท์ี่
ท าการศึกษาเกี่ยวกบัขนาดหรือจ านวนคนที่มีอยู่ในแต่ละสงัคม ภูมิภาค และระดบัโลก นอกจากนี้
ยังศึกษาเกี่ยวกับการกระจายตัวของประชากรและองค์ประกอบต่างๆ ของประชากร โดย
องค์ประกอบของประชากรศาสตร์มีทั้งด้านชีววิทยาและสังคม สามารถแบ่งออกได้ดังนี ้ 
(1) องคป์ระกอบที่ติดตวัมาแต่ก าเนิด เช่น อายุ เพศ เชือ้ชาติ (2) องคป์ระกอบที่หามาไดจ้ากสงัคม 
เช่น การศึกษา อาชีพ รายได้  โดยสอดคล้องกับ ฉลองศรี พิมลสมพงศ์ (2558) ได้กล่าวถึง
ความหมายของปัจจัยทางประชากรศาสตร ์(Demographic Factor) หมายถึง ลักษณะของ
ประชากร ไดแ้ก่ ขนาดขององคป์ระกอบของครอบครวั เพศ อายุ การศึกษา ประสบการณ์ ระดับ
รายได ้อาชีพ เชือ้ชาติ สญัชาติ 

ในขณะที่ Schiffiman and Wisenbli (2015) ไดก้ล่าวว่าการแบ่งส่วนประชากรท าไดโ้ดย
การ แบ่งกลุ่มของผู้บริโภคตามอายุ รายได้ เชือ้ชาติ เพศ การประกอบอาชีพ สถานภาพสมรส 
ขนาดของครวัเรือน และที่ตัง้ทางภูมิศาสตร ์ตัวแปรเหล่านีส้ามารถซกัถามหรือการสงัเกตไดอ้ย่าง
ง่ายดาย สิ่งเหล่านีช้่วยใหน้ักการตลาดไดจ้ าแนกผูบ้ริโภคแต่ละประเภทตามที่ก าหนดไวไ้ดอ้ย่าง
ชัดเจน เช่น กลุ่มอายุ หรือกลุ่มรายได ้เช่นเดียวกับระดับชนชั้นทางสังคมที่จะถูกก าหนดโดย
วตัถุประสงคก์ารค านวณดัชนีการชีว้ัด 3 ตัวแปร คือ รายได ้(จ านวนเงินเดือน) ระดับการศึกษา 
(การศึกษาสูงสดุ) และอาชีพ (ระดับศกัดิ์ที่กี่ยวขอ้งกบัการประกอบอาชีพ) และในภายหลงัในดา้น
ที่อยู่ของผูบ้ริโภคและรหสัไปรษณีย ์สามารถใชข้อ้มลูร่วมกนั ท าใหท้ราบถึงที่ตั้งทางภูมิศาสตรข์อง
ผูบ้ริโภค การแบ่งกลุ่มประชากรเป็นวิธีที่มีประสิทธิภาพมากที่สุดในการคน้หาและเขา้ถึงกลุ่ม
ลกูคา้ที่เฉพาะเจาะจงจากแนวคิดขา้งตน้สามารถที่จะแบ่งลักษณะประชากรศาสตรเ์พื่อแบ่งส่วน
ตลาด และก าหนดตลาดเป้าหมายได ้

คอตเลอร ์(2555) กล่าวว่า การแบ่งส่วนแบ่งตลาดโดยใชต้ัวแปรดา้นประชากรศาสตร์
เป็นการแบ่งส่วนตลาดโดยใชเ้กณฑ ์อายุ เพศ ขนาดครอบครวั วงจรชีวิตครอบครวั รายได ้อาชีพ 
การศึกษา ศาสนา สีผิว และเชือ้ชาติ เป็นตัวแปรดา้นประชากรศาสตรเ์ป็นตัวแปรที่นิยมใชม้าก
ที่สุดในการแบ่งส่วนตลาด เนื่องจากความตอ้งการของผูบ้ริโภคและอตัราการใชบ้ริการสินคา้ของ
ผูบ้ริโภคที่มีความแปรปรวนและเกี่ยวขอ้งอย่างใกลช้ิดกบัตวัแปรดา้นประชากรศาสตร ์นอกจากนี้
อาจเพราะตัวแปรดา้นประชากรศาสตรง์่ายต่อการวัดผลมากกว่าตัวแปรอ่ืน และถ้าเป็นการแบ่ง
ส่วนตลาดในครัง้แรกจะใชเ้กณฑอ่ื์นในการเป็นส่วนตลาด เช่นเกณฑ์ในการแสวงหาผลประโยชน์
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หรือพฤติกรรมก็พบว่าจะตอ้งทราบลักษณะทางดา้นประชากรศาสตรด์ว้ยเช่นกัน รวมไปถึงเป็น
การประเมินที่มีประสิทธิภาพอีกดว้ย 

ในขณะที่ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2550) ยังกล่าวว่า ภูมิหลังเฉพาะบุคคล หรือ
ลกัษณะชีวประวัติของแต่ละบุคคล เป็นลกัษณะส่วนตัวบุคคล ไดแ้ก่ อายุ เพศ สถานภาพสมรส 
และ ความมีอาวโุสในงาน เป็นตน้ ปัจจยัเหล่านีส้่งผลต่อพฤติกรรมการท างานของบุคคล ดงันี ้ 

1. อายุกับการท างาน เป็นที่ยอมรบักนัว่าผลงานของบุคคล จะลดนอ้ยลงในขณะที่มี
อายุเพิ่มขึน้ อย่างไรก็ตาม ส าหรบับุคคลที่อายุ 55 ปีขึน้ไปนัน้ ถือว่ามีประสบการณ์ในการท างาน
สูง และสามารถที่จะปฏิบัติหน้าที่การงานที่ก่อให้เกิดผลผลิตสูงได้ พนักงานในองค์การไม่
จ าเป็นตอ้งเกษียณอายุการท างานเมื่ออายุครบ 60 ปี จากการศึกษาพบว่า พนกังานที่อายุมากขึน้
จะไม่อยากลาออกหรือยา้ยงาน ทัง้นีเ้นื่องจากการมีช่วงเวลาในการท างานมากจะมีผลท าใหไ้ดร้บั
ค่าตอบแทนหรือค่าจ้างที่มากขึน้ และมีสิทธ์ิในการลาพักผ่อนได้มากขึน้ ตลอดจนมีสิทธ์ิใน
สวสัดิการต่างๆ ที่พึงไดเ้พิ่มขึน้ดว้ย 

พนักงานที่มีอายุมากขึน้จ านวนมากจะปฏิบัติหน้าที่การท างานอย่างสม ่าเสมอ
หรือไม่หลีกเลี่ยงงาน มีจริยธรรมในการปฏิบตัิงานสงู มีประสบการณ์ การท างานจะเนน้คณุภาพ 
แต่ก็จะขาดความยืดหยุ่น และจะต่อต้านเทคโนโลยีใหม่ๆ ซึ่งในปัจจุบันองค์การจ าเป็นต้อง
เผชิญหนา้กบัการเปลี่ยนแปลงต่างๆ โดยเฉพาะการน าเทคโนโลยีใหม่ๆ เขา้มาใชใ้นการด าเนนิงาน
ขององคก์าร 

2. เพศกับการท างาน จากการศึกษาพบว่า ไม่มีความแตกต่างกันหรือแตกต่างกัน
นอ้ยมาก ระหว่างเพศหญิงและเพศชายในเรื่องความสามารถเกี่ยวกับการแก้ไขปัญหาในการ
ท างาน ทกัษะในการคิดวิเคราะห ์แรงกระตุน้เพื่อต่อสูเ้มื่อมีการแข่งขนั แรงจูงใจ การปรบัตัวทาง
สงัคม ความสามารถในการเรียนรู ้และความพึงพอใจในการท างาน อย่างไรก็ตามจากการศึกษา
ของนักจิตวิทยาพบว่า เพศหญิงจะมีลักษณะคล้อยตามมากกว่าเพศชาย และเพศชายจะมี
ลกัษณะการคิดเชิงรุก ตลอดจนมีความคาดหวงัในความส าเร็จมากกว่าเพศหญิง 

3. สถานภาพการสมรสกบัการท างาน จากการศึกษายงัไม่สามารถสรุปแน่นอนไดว่้า 
สถานภาพสมรสมีผลต่อการท างานอย่างไร แต่มีผลการวิจยับางส่วนพบว่าพนกังานที่สมรสแลว้จะ
ขาดงาน และมีอตัราการออกจากงานนอ้ยกว่าพนกังานที่เป็นโสด นอกจากนีย้งัมีความพึงพอใจใน
งานสูงกว่าพนักงานที่เป็นโสด ตลอดจนมีความรับผิดชอบ เห็นคุณค่าของงาน และมีความ
สม ่าเสมอในการท างานดว้ย 
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4. ความมีอาวุโสในงานกับการท างาน จากการศึกษาพบว่าผู้ที่มีระยะเวลาการ
ท างานในองค์การมานาน หรือผูท้ี่มีอาวุโสในงานจะมีผลงานสูงกว่าพนักงานใหม่ และมีความ  
พึงพอใจในงานสงูกว่าดว้ย รวมถึงจะมีอตัราการขาดงานนอ้ยและการลาออกจากงานนอ้ย 

ส าหรบั ปณิศา มีจินดา (2553) ไดอ้ธิบายถึง การแบ่งส่วนตลาดโดยค านึงถึงขอ้มูล
ประชากรดา้นต่างๆ ไดแ้ก่ 

1. อายุ ผูบ้ริโภคที่มีอายุแตกต่างกันมักจะมีความชอบ รสนิยม และพฤติกรรม
การใชผ้ลิตภัณฑท์ี่แตกต่างกัน โดยจะแบ่งอายุออกเป็นช่วงวัยต่างๆ ไดแ้ก่ อายุต  ่ากว่า 6 ปี อายุ
ระหว่าง 6-11 ปี อายุระหว่าง 12-19 ปี อายุระหว่าง 20-34 ปี อายุระหว่าง 50-64 ปีขึน้ไป หรืออาจ
แบ่งเป็นวยัทารก วยัเด็ก หรือวัยรุ่น วยัท างาน และวยัชราก็ได ้สินคา้ที่ตอบสนองความตอ้งการใน
แต่ละช่วงวยัก็จะแตกต่างกนั เช่น เครื่องแต่งกาย แชมพ ูยาสีฟัน 

2. เพศ เพศชายและเพศหญิงจะมีพฤติกรรมและทัศนคติที่แตกต่างกัน นักการ
ตลาดจึงน าลกัษณะที่แตกต่างกันมาประยุกตใ์ชก้บัผลิตภัณฑบ์างประเภท เพื่อตอบสนองความ
ตอ้งการที่หลากหลายของผูบ้ริโภคที่เพศแตกต่างกนั เช่น ครีมบ ารุงผิว น า้หอม กระเป๋า เสือ้ผา้ 

3. การศึกษา การศึกษาของผู้บริโภคมีอิทธิพลต่อรสนิยม ความชอบ และ
พฤติกรรมการซื ้อ โดยผู้บริโภคที่มีการศึกษาสูงจะมีแนวโน้มบริโภคสินค้าที่มีคุณภาพดีกว่า
ผูบ้ริโภคที่มีการศึกษาต ่า 

4. อาชีพ ผูบ้ริโภคแต่ละอาชีพจะตอ้งการผลิตภัณฑแ์ละการบริการที่แตกต่างกัน 
เช่น นกัธุรกิจ ตอ้งการสินคา้ที่หรูหรา เพื่อเสริมภาพลกัษณ์ ส่วนอาชีพอ่ืนๆ ก็จะมีความตอ้งการที่
แตกต่างกนัไป 

5. รายได ้เป็นปัจจัยก าหนดอ านาจการซือ้ ผูบ้ริโภคที่มีรายไดสู้งมีอ านาจการซือ้
สูง มักเลือกใชผ้ลิตภัณฑ์ที่มีชื่อเสียง ในขณะที่ผู ้บริโภคที่มีรายไดต้  ่าหรือปานกลางจะเลือกใช้
ผลิตภณัฑท์ี่มีความคุม้ค่า 

6. ขนาดของครอบครวั มีความส าคัญกับการบริโภคอย่างยิ่ง แต่ละครอบครวัจะ
มีจ านวนและลกัษณะของบุคคลในครวัเรือนแตกต่างกนั เช่น อาจมีสมาชิก 1-2 คน 3 -4 คนหรือ 5 
คนขึน้ไป ซึ่งขนาดของครอบครวัก็จะเกี่ยวขอ้งกับการบริโภคผลิตภณัฑ ์เช่น ครอบครวัจะนิยมใช้
รถขนาดใหญ่ส าหรบัครอบครวัหรือรูปแบบของที่อยู่อาศยัที่มีขนาดใหญ่ 

7. สถานภาพสมรส เช่น โสด แต่งงาน หย่าร้าง หรืออาศัยอยู่ร่วมกัน โดยไม่
แต่งงานมีผลต่อพฤติกรรมการท่องเที่ยวและการใชเ้วลาว่าง 
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ส าหรบั ธนัชพร กบิลฤทธิวัฒน์ (2557) กล่าวว่า การศึกษาว่าด้วยประชากรนั้น 
นับว่ามีความส าคัญ เนื่องจากประชากรมักมีการเปลี่ยนแปลงในลักษณะที่ซับซ้อน ซึ่งการ
เปลี่ยนแปลงในบางลักษณะนัน้อาจเกิดขึน้โดยไม่ไดค้าดคิดมาก่อน นอกจากนีก้ารตดัสินใจต่างๆ 
ของบุคคลลว้นมีผลการะทบต่อการเปลี่ยนแปลงทางประชากร โดยเฉพาะอย่างยิ่งการตดัสินใจว่า
จะแต่งงานหรือเป็นโสด การก าหนดจ านวนบุตรที่ปรารถนา การดูแลตัวเองทั้งในแง่ของการ
ระมดัระวงั ป้องกัน และรกัษาโรคภยัไขเ้จ็บต่างๆ ซึ่งจะมีผลต่อภาวการณเ์จ็บป่วยการตาย เป็นตน้ 
ในทางกลบักนัการเปลี่ยนแปลงทางประชากรก็สามารถส่งผลกระทบมากมายต่อการด ารงชีวิตของ
มนุษยใ์นทางสงัคม วฒันธรรม การเมือง และ เศรษฐกิจ 

กล่าวโดยสรุปคือ ลกัษณะทางประชากรศาสตรก์็คือขอ้มลูส่วนบุคคล โดยที่แต่ละคน
ก็จะมีลักษณะ โดยที่แต่ละคนก็จะมีลักษณะเหล่านีแ้ตกต่างกันไปตามแต่ประสบการณ์ที่แต่ละ
บุคคลที่ ได้รับ  และจากแนวคิดด้านประชากรศ าสตร์ข้างต้นที่กล่าวว่า ปัจจัยทางด้าน
ประชากรศาสตรต์่างๆ ส่งผลต่อลกัษณะทางจิตวิทยาที่แตกต่างกัน ดังนัน้ผูวิ้จยัจึงไดน้ าแนวคิดนี ้
ใชเ้ป็นแนวทางในการคน้หาค าตอบเกี่ยวกับลักษณะประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ 
ระดบัการศึกษา รายไดต้่อเดือน และอายุงาน ว่าจะมีพฤติกรรมแตกต่างกนัหรือไม่ 

 
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกบัแรงจูงใจ 

1. ความหมายของแรงจูงใจ 

Vroom (1964, อา้งถึงใน ดาริน ปฏิเมธีภรณ,์ 2556) ไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงาน ว่าเป็นการเต็มใจในการท างานโดยตอบสนองความพึงพอใจของผูป้ฏิบัติงาน 
เพื่อบรรลเุป้าหมายขององคก์าร ซึ่งเป็นหนา้ที่ของผูบ้ริหารที่จะจูงใจพนกังาน โดยก าหนดทิศทาง
เพื่อใหก้ารท างานเป็นไปอย่างตอ่เนื่อง สามารถกล่าวไดว่้าเป็นกระบวนการที่ช่วยในการผลกัดนัให้
พนกังานมีความปรารถนาที่จะท ากิจกรรม 

มัลลิกา ตน้สอน (อ้างถึงใน จารุณี สารนอก, 2553) ใหค้วามหมายว่าแรงจูงใจคือ
ความยินดีและเต็มใจที่บุคคลจะทุ่มเทความพยายาม เพื่อใหก้ารท างานบรรลุเป้าหมาย บุคคลที่มี
แรงจูงใจจะแสดงออกมาในการแสดงพฤติกรรมดว้ยความกระตือรือรน้ มีทิศทางที่เด่นชดั และไม่
ย่อทอ้เมื่อเผชิญกบัอปุสรรคหรือปัญหา 

Stephen Robbins (อ้างถึงใน สุภาภรณ์  แก่นจันทร์, 2553) ให้ความหมายว่า
แรงจูงใจคือความตั้งใจของบุคคลหนึ่งที่จะใชก้ าลังและความสามารถของตนเองในการด าเนิน
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กิจกรรมต่างๆ ใหบ้รรลเุป้าหมายขององคก์าร โดยแรงจูงใจนัน้จะเป็นกระบวนการที่เกิดขึน้ภายใน
จิตใจ ก่อใหเ้กิดพลงัและทิศทางในการกระท าการบางอย่าง 

Kotler and Armstrong (2002) รายงานว่า พฤติกรรมของมนุษย์เกิดขึ ้นต้องมี
สิ่งจูงใจ (Motive) หรือแรงขับดนั (Drive) เป็นความตอ้งการที่กดดันจนมากพอที่จะจูงใจใหบุ้คคล
เกิดพฤติกรรมเพื่อตอบสนองความตอ้งการของตนเอง  ซึ่งความตอ้งการของแต่ละคนไม่เหมือนกัน 
ความตอ้งการบางอย่างเป็นความตอ้งการทางชีววิทยา (Biological) เกิดขึน้จากสภาวะตึงเครียด 
เช่น ความหิวกระหายหรือความล าบากบางอย่าง เป็นความตอ้งการทางจิตวิทยา (Psychological) 
เกิดจากความต้องการการยอมรับ (Recognition) การยกย่อง (Esteem) หรือการเป็นเจ้าของ
ทรัพย์สิน (Belonging) ความต้องการส่วนใหญ่อาจไม่มากพอที่จะจูงใจให้บุคคลกระท าใน
ช่วงเวลานั้น ความต้องการกลายเป็นสิ่งจูงใจ เมื่อได้รับการกระตุ้นอย่างเพียงพอจนเกิด  
ความตึงเครียด  

ดงันัน้จึงสามารถสรุปค าว่า "แรงจูงใจ" เป็นกระบวนการที่ถูกกระตุน้หรือโนม้นา้วจาก
สิ่งเรา้โดยบุคคลเพื่อใหเ้กิดการตอบสนองต่อสิ่งเรา้นัน้ๆ เพื่อใหเ้กิดการบรรลวุตัถุประสงคต์่อสิ่งเรา้
นัน้ ยกตัวอย่างเช่น หากเด็กนักเรียนไดเ้ห็นบุคคลตน้แบบของตนประสบความส าเร็จจากสื่อต่างๆ 
ท าใหเ้ด็กนกัเรียนมีความสนใจ และตอ้งการที่จะเอาอย่างบุคคลตน้แบบคนนัน้ และพยายามอย่าง
หนกัที่จะประสบความส าเร็จใหไ้ดแ้บบที่บุคคลตน้แบบของตน 

2. ความส าคัญของการจูงใจ 
กิจจา บานชื่น (2560) กล่าวว่า การจูงใจมีอิทธิพลต่อผลผลิต ผลผลิตของงานจะมี

คณุภาพดี มีปริมาณมากนอ้ยเพียงใด ขึน้อยู่กับการจูงใจในการท างาน แรงจูงใจท าใหพ้นักงาน
ท างานอย่างเต็มที่ และไม่ใช่เรื่องง่ายในการจูงใจพนกังาน เพราะพนักงานตอบสนองต่องานและ
วิธีท างานขององคก์ารแตกต่างกนั การจูงใจพนกังานจึงมีความส าคญั สรุปไดด้งันี ้

1. พลัง (Energy) เป็นแรงขับเคลื่อนที่ส  าคัญต่อการกระท าหรือพฤติกรรมของ
มนุษย์ในการท างานใดๆ ถ้าบุคคลมีแรงจูงใจในการท างานสูง ย่อมท าให้ขยันขันแข็งและ
กระตือรือรน้จนส าเร็จ ซึ่งตรงกนัขา้มกบับุคคลที่ท างานประเภท “เชา้ชาม เย็นชาม” ที่ท างานเพียง
เพื่อใหผ้่านไปในแต่ละวนั 

2. ความพยายาม (Persistence) ท าใหบุ้คคลมีความมานะ อดทน บากบั่น คิด
หาวิธีการน าความรู้ความสามารถ และประสบการณ์ของตนมาใช้ให้เป็นประโยชน์ต่องาน  
มากที่สุด ไม่ท้อถอยหรือละความพยายาม แม้งานจะมีอุปสรรคขัดขวาง และเมื่องานได้รับ
ผลส าเร็จดว้ยดีมกัคิดหาวิธีการปรบัปรุงพฒันาใหด้ีขึน้เรื่อยๆ 
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3. การเปลี่ยนแปลง (Variability) รูปแบบการท างานหรือวิธีท างานในบางครั้ง
ก่อใหเ้กิดการคน้พบช่องทางด าเนินงานที่ดีกว่า หรือประสบผลส าเร็จมากกว่า นกัจิตวิทยาบางคน
เชื่อว่าการเปลี่ยนแปลงเป็นเครื่องหมายของความเจริญก้าวหนา้ของบุคคล แสดงใหเ้ห็นว่าบุคคล
ก าลังแสวงหาการเรียนรูส้ิ่งใหม่ๆ ใหช้ีวิต บุคคลที่มีแรงจูงใจในการท างานสูง เมื่อดิน้รนเพื่อจะ
บรรลุวตัถุประสงคใ์ดๆหากไม่ส าเร็จ บุคคลก็มกัพยายามคน้หาสิ่งผิดพลาด และพยายามแก้ไขให้
ดีขึน้ทุกวิถีทาง ซึ่งท าใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงการท างานจนในทีส่ดุท าใหค้น้พบแนวทางที่เหมาะสม 
ซึ่งอาจจะต่างไปจากแนวเดิม 

4. บุคคลที่มีแรงจูงใจในการท างาน จะเป็นบุคคลที่มุ่งมั่นท างานให้เกิดความ
เจริญก้าวหน้าและการมุ่งมั่นท างานที่ตนรับผิดชอบให้เจริญก้าวหน้า จัดว่าบุคคลผู้นั้นมี
จรรยาบรรณในการท างาน (Work Ethnics) ผูม้ีจรรยาบรรณในการท างาน จะเป็นบุคคลที่มีความ
รบัผิดชอบ มั่นคงในหนา้ที่ และมีวินัยในการท างาน ซึ่งลักษณะดังกล่าวแสดงให้เห็นถึงความ
สมบูรณ ์ผูม้ีลกัษณะดงักล่าวนีม้กัไม่มีเวลาเหลือพอที่จะคิดและท าในสิ่งที่ไม่ดี 

สาขาวิชาการจัดการ คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
(2557) กล่าวว่าการจูงใจที่ถูกตอ้งและเหมาะสมกับสภาวการณ์ขององคก์ารจะท าใหพ้นกังานใน
องคก์ารมีความยินดีและเต็มใจที่จะทุ่มเทพลังงาน ความรูค้วามสามารถที่มีอยู่ของตนอย่างเต็ม
ความสามารถเพื่อใหไ้ดผ้ลลพัธท์ี่เป็นประโยชนต์่อองคก์าร ดงันัน้การจูงใจจึงเป็นหนา้ที่หลักอย่าง
หนึ่งที่ผูบ้ริหารจะตอ้งปฏิบัติหนา้ที่นีอ้ย่างมีความรูค้วามเขา้ใจ และสามารถประยุกตใ์ชค้วามรูน้ั้น
อย่างถูกตอ้งเหมาะสมและมีคณุธรรม 

วินัย เพชรช่วย (2552, อา้งถึงใน วนิดา ประดิษฐ, 2554) กล่าวว่า องคป์ระกอบของ
การจูงใจเกี่ยวขอ้งอยู่ 3 ประการ ประการแรก ความพยายามหรือตวักระตุน้ (Arousal) ซึ่งเป็นเรื่อง
ของแรงขบั หรือใชพ้ลงัใหเ้กิดการกระท า เช่น ใชค้วามพยายามท างานเพื่อใหค้นอ่ืนประทบัใจ หรือ
พยายามท าในสิ่งที่ตนรกัและเป็นงานที่ชอบ เป็นตน้ การที่บุคคลตอ้งการตอบสนองแรงขับจึง
กระตุน้พฤติกรรมมุ่งความส าเร็จ ประการที่สอง ในการตอบสนองต่อแรงขับดังกล่าว บุคคลนั้นจะ
เลือกแนวทางต่างๆ (Direction) เพื่อปฏิบัติ เช่น เพื่อท าใหค้นอ่ืนประทับใจตนเอง บุคคลนั้นจะ
เลือกแนวทางการปฏิบตัิดว้ยการท างานมากขึน้เพื่อใหเ้กิดผลดี ท างานในโครงการส าคัญที่ไดร้บั
มอบหมายให้มากขึ ้นเป็นพิเศษ ทางเลือกเหล่านี ้ล้วนเป็นแนวทางไปสู่เป้าหมายเดียวกัน 
ประการสดุทา้ย คือการรกัษาระดบัของพฤติกรรมหรือกระท าใหค้งอยู่อย่างต่อเนื่อง (Persistence) 
จนกว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายซึ่ง ณ  จุดนั้นเป็นการตอบสนองแรงขับของบุคคลใน
ขณะเดียวกนัดว้ย 
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Angelo Kinicki และ Brian Williams (2009) ให้ข้อคิดเห็น ว่าความส าคัญของ 
การจูงใจ ประกอบดว้ยปัจจยั 5 ประการ ดงันี ้

1. ท าให้พนักงานต้องการท างานในองค์การเป็นปกติที่ เจ้าของกิจการหรือ
ผูบ้ริหารตอ้งการพนกังานที่มีความสามารถเขา้มาร่วมท างานร่วมกนัในองคก์าร 

2. ท าใหพ้นกังานมีความจงรกัภักดี ไม่ว่าจะเป็นช่วงเวลาที่สภาพเศรษฐกิจของ
องคก์ารจะดีหรือไม่ก็ตาม องคก์ารก็ยังตอ้งการใหพ้นักงานที่ดีและมีความสามารถอยู่กบัองคก์าร
ตลอดไป 

3. ท าใหพ้นักงานรกัษาระเบียบวินัย ในองคก์ารหลายแห่งนั้น การขาดงานหรือ
การไม่ตรงต่อเวลาของพนกังานคือพฤติกรรมที่ถือว่าเป็นปัญหาใหญ่ที่ไม่ตอ้งการใหเ้กิดขึน้ 

4. ท าใหพ้นักงานได้มีการท างานที่มีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลมากยิ่งขึน้ 
พนักงานบางคนท างานเพียงเพื่อไม่ใหถู้กไล่ออก แต่ในทางกลับกนัองคก์ารตอ้งการพนักงานที่มี
ความสามารถท างานอย่างมีทัง้ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

5. ท าใหพ้นักงานทุ่มเทใหก้บัองคก์ารมากขึน้ โดยส่วนใหญ่องคก์ารมักมีความ
คาดหวงัใหพ้นกังานในองคก์ารท างานใหม้ากกว่าหนา้ที่ความรบัผิดชอบของตนเอง 

จากความหมายและความส าคญัของแรงจูงใจที่กล่าวมาขา้งตน้ ผูวิ้จยัพบว่ามีทฤษฎี
ที่เกี่ยวขอ้งกบัแรงจูงใจจากนกัวิชาการหลายท่าน ดงันี ้

3. ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
2.3.1 ทฤษฎีแรงจูงใจของมาสโลว ์(Maslow’s theory motivation) 
เป็นทฤษฎีที่พัฒนาขึน้โดย Abraham Maslow นักจิตวิทยาชาวอังกฤษ ซึ่งระบุว่า 

บุคคลมีความตอ้งการเรียงล าดบัจากระดบัพืน้ฐานที่สดุไปยงัระดบัสงูสดุ อธิบายถึงความพึงพอใจ
และความตอ้งการของมนุษย ์โดยมีขอ้สมมติฐานเกี่ยวกบัมนุษย ์3 ประการ คือ 

1. มนุษย์มีความต้องการ ความต้องการมีอยู่ เสมอและไม่มีที่สิน้สุด แต่สิ่งที่
มนุษย ์ตอ้งการนั้นขึน้อยู่กับว่าเขามีส่ิงนั้นอยู่แลว้หรือยัง ขณะที่ความตอ้งการใดไดร้บัการสนอง
แลว้ ความตอ้งการอ่ืนจะเขา้มาแทนที่ กระบวนการนีไ้ม่มีวนัสิน้สดุโดยจะเริ่มตัง้แต่เกิดจนตาย 

2. ความตอ้งการที่ไดร้บัการตอบสนองแลว้ จะไม่เป็นสิ่งจูงใจของพฤติกรรมอีก
ต่อไป ความตอ้งการที่ไม่ไดร้บัการตอบสนองเท่านัน้ที่เป็นสิ่งจูงใจของพฤติกรรม 

3. ความตอ้งการของมนุษยม์ีเป็นล าดบัขั้นตามล าดบัความส าคญั กล่าวคือ เมื่อ
ความตอ้งการในระดบัต ่าไดร้บัการตอบสนองแลว้ความตอ้งการในระดบัสงูก็จะมีการเรียกรอ้งใหม้ี
การตอบสนองทนัที 
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อบัราฮมั มาสโลว ์(A.H.Maslow) เชื่อว่า มนุษยม์ีความตอ้งการทัง้หมด 5 ขัน้ดว้ยกัน 
ความตอ้งการทัง้ 5 ขั้น มีการเรียงล าดับจากขั้นต ่าสุดไปหาขั้นสงูสดุ มนุษยจ์ะมีความตอ้งการใน
ขั้นต ่าสุดก่อน เมื่อได้รบัการตอบสนองความต้องการในขั้นนี ้เป็นที่พึงพอใจแลว้ ก็จะเกิดความ
ตอ้งการในขั้นสูงต่อไป ความต้องการในขั้นต ่ากว่าจะต้องได้รับการตอบสนองจนเป็นที่พอใจ
เสียก่อนเสมอมนุษยจ์ึงจะเกิดความตอ้งการขัน้สงูได ้ 

อบัราฮมั  มาสโลว ์(A.H.Maslow) (อา้งถึงใน ปิยาพร หอ้งแซง, 2555) คน้หาวิธีที่จะ
อธิบายว่าท าไมคนจึงถูกผลักดันโดยความตอ้งการบางอย่าง ณ เวลาหนึ่ง ท าไมคนหนึ่งจึงทุ่มเท
เวลาและพลังงานอย่างมากเพื่อให้ไดม้าซึ่งความปลอดภัยของตนเองแต่อีกคนหนึ่งกลับท าสิ่ง
เหล่านั้นเพื่อใหไ้ดร้บัการยกย่องนบัถือจากผูอ่ื้น ค าตอบของมาสโลว ์คือความตอ้งการของมนุษย์
จะถูกเรียงตามล าดบัจากสิ่งที่กดดนัมากที่สดุไปถึงนอ้ยที่สดุ ทฤษฎีของมาสโลวไ์ดจ้ดัล าดบัความ
ตอ้งการตามความส าคญั ดงันี ้

2.3.1.1 ความต้องการทางร่างกาย (Physiological needs) เป็นความ
ตอ้งการขั้นพืน้ฐานของมนุษย์ (Basic needs) ในการด ารงชีวิตอยู่ เช่น อาหาร อากาศ น ้าดื่ม 
เครื่องนุ่งห่ม ที่อยู่อาศยั และความตอ้งการทางเพศ 

2.3.1.2 ความตอ้งการความปลอดภยัและมั่นคง (Safety needs) เมื่อมนุษย์
สามารถตอบสนองความตอ้งการทางร่างกายไดแ้ลว้ ความตอ้งการความมั่นคงปลอดภยัก็จะเขา้
มามีบทบาทในพฤติกรรมของมนุษย ์ไดแ้ก่ ความตอ้งการความมั่นคงในชีวิตและทรพัยส์ินรวมถึง
ความมั่นคงในการท างาน 

2.3.1.3 ความต้องการทางสังคม (Social needs) เมื่ อความต้องการ 
ขั้นที่ 1 และ 2 ไดร้บัการตอบสนองแลว้ มนุษยก์็จะเริ่มมีความต้องการทางสังคมที่จะให้คนอ่ืน
ยอมรบัตนเขา้เป็นหมู่เป็นพวก เป็นสมาชิกในกลุ่ม ไดร้บัการยอมรบัความเป็นมิตร และความรกั
จากเพื่อนร่วมงาน เพื่อหวงัใหส้งัคมตอบสนองความตอ้งการของตน 

2.3.1.4 ความตอ้งการไดร้บัการยกย่อง หรือมีฐานะสงูเด่นในสงัคม (Esteem 
needs) เมื่ อสังคมได้ตอบสนองความต้องการของตนแล้ว  ก็ จ ะมุ่ งหาทางตอบสนอง  
ความตอ้งการในล าดบัสงูขึน้ไปอีก คือ ความตอ้งการไดร้บัการยกย่องนบัถือจากผูอ่ื้น และตอ้งการ
ให้ตนเองมีความส าคัญ ความต้องการนี ้ประกอบด้วย ความมั่นใจในตนเองในเรื่องความรู้
ความสามารถ ท าใหบุ้คคลอ่ืนยอมรบั ตอ้งการใหต้นเองดเูด่นกว่าคนอ่ืนในสงัคมเดียวกนั ตอ้งการ
มีเกียรติศกัดิ์ศรี ความมีหนา้มีตาในสงัคม ตอ้งการใหค้นอ่ืนกล่าวขวญัถึง ตอ้งการมีชื่อเสียงโด่งดัง
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ในสงัคม ตอ้งการรบัการยกย่องสรรเสริญจากสงัคม และตอ้งการมีสภาพที่สงูขึน้จะท าใหเ้กิดความ
ภูมิใจในตนเอง 

2.3.1.5 ความต้องการประสบความส าเร็จในชี วิต (Self–Actualization) 
ความตอ้งการขัน้ที่ 5 นี ้เป็นความตอ้งการสูงสดุของมนุษย ์คือตอ้งการประสบความส าเร็จในสิ่งที่
ตนตอ้งการหรือปรารถนาสูงสุด ซึ่งความตอ้งการนีบุ้คคลแต่ละคนจะมีความตอ้งการหรือความ
คาดหวังที่แตกต่างกนัไปตามเป้าหมายที่ไดต้ั้งเอาไว ้จึงนับว่าเป็นความตอ้งการขั้นปลายสุดของ
ศักยภาพของบุคคล ที่บุคคลนั้นปรารถนาจะเป็นความตอ้งการ จุดสุดยอดของความต้องการ  
ขั้นสูงสุดนี ้เป็นความต้องการพิเศษซึ่งบุคคลธรรมดาส่วนมากนึกอยากจะเป็น อยากจะได้ แต่ 
ไม่สามารถเสาะหาได ้การที่บุคคลใดบรรลุถึงความตอ้งการในขั้นนี ้ได ้จะได้รบัการยกย่องเป็น
พิเศษจากบุคคลทั่วไป 

ลักษณะความต้องการของมนุษย์ทั้ง 5 ประเภทนี ้ไม่จ าเป็นตอ้งได้รบัการ
ตอบสนองอย่างเต็มที่หรืออย่างชัดเจนตามล าดับขั้นทฤษฎีการล าดับความตอ้งการของมนุษย ์
(Hierarchy of needs) เสมอไป เพราะมาสโลว์เองก็มีความเห็นว่า ล าดับขั้นความต้องการของ
มนุษยน์ั้นมีความคาบเกี่ยวกันอยู่ และไม่แยกจากกันโดยเด็ดขาด ดังนั้น คนเราอาจจะมีความ
ตอ้งการในหลายๆ ระดับในเวลาเดียวกัน เพียงแต่มีความตอ้งการมากนอ้ยแตกต่างกันไปตาม
สถานภาพความรูส้ึกนึกคิดของแต่ละคน โดยแต่ละบุคคลพยายามที่สรา้งความพึงพอใจใหก้ับ
ความตอ้งการที่ส  าคัญที่สุดเป็นอันดับแรกก่อนเมื่อความต้องการนั้นไดร้บัความพึงพอใจ ความ
ตอ้งการนั้นก็จะหมดลงและเป็นตัวกระตุ้นให้บุคคลพยายามสร้างความพึงพอใจให้กับความ
ตอ้งการที่ส  าคญัที่สดุล าดบัต่อไป ตวัอย่าง เช่น คนที่อดอยาก (ความตอ้งการทางกาย) จะไม่สนใจ
ต่องานศิลปะชิน้ล่าสุด (ความต้องการสูงสุด) หรือไม่ต้องการยกย่องจากผู้อ่ืน หรือไม่ตอ้งการ
แมแ้ต่อากาศที่บริสทุธ์ิ (ความปลอดภยั) แต่เมื่อความตอ้งการแต่ละขั้นไดร้บัความพึงพอใจแลว้ก็
จะมีความตอ้งการในขัน้ล าดบัต่อไป 

ความตอ้งการทั้ง 5 ระดับ อาจจ าแนกออกไดเ้ป็น 2 ขั้น เพื่อให้มองเห็นความ
แตกต่างของ ความตอ้งการที่ง่ายขึน้ คือ 

1. ความตอ้งการขั้นต ่า (Lower-Order Needs) เป็นความตอ้งการที่จะตอ้ง
ไดร้บัการตอบสนองก่อนเพื่อก่อใหเ้กิดความพอใจภายนอก ไดแ้ก่ ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย
และความตอ้งการความปลอดภยั 
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2. ความตอ้งการขัน้สงู (Higher-Order Needs) เป็นความตอ้งการที่จะไดร้บั
การตอบสนองทีหลัง เพื่ อก่อให้เกิดความพอใจภายใน ได้แก่  ความต้องการด้านสังคม  
ความตอ้งการการยกย่องและ ยอมรบันบัถือ และความตอ้งการความส าเร็จในชีวิต 

จากหลักการของทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ ที่กล่าวมา
ขา้งตน้เป็นแนวคิด ที่แสดงให้เห็นว่า มนุษยแ์ต่ละคนจะมีความตอ้งการหลายๆ อย่างอยู่ในตัว  
แต่ในขณะหนึ่งจะมีความต้องการอย่างใดอย่างหนึ่งที่มีลักษณะเด่นที่สุดเกิดขึน้ ซึ่งจะเป็นแรง
กระตุน้หรือผลกัดนัใหต้อ้งพยายามหาวิธีการที่กระท าการเพื่อใหไ้ดส้ิ่งนัน้และความตอ้งการของคน
จะมีลกัษณะเป็นล าดบัขัน้จากต ่าไปหาสงู ดงันัน้ ผูบ้ริหารหรือผูบ้งัคับบญัชาสามารถน ามาใชเ้ป็น
แนวทางในสรา้งแรงจูงใจของผูป้ฏิบตัิงานใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการล าดบัขัน้ต่าง ๆ ได้ 

2.3.2 ทฤษฎีแรงจูงใจ E.R.G. ของ Alderfer (Existence Relatedness Growth) 
Clayton Alderfer นักวิชาการแห่งมหาวิทยาลัย Yale ได้พัฒนาทฤษฎีความ

ตอ้งการด ารงอยู่ความสัมพันธ์และความก้าวหน้า ที่เรียกรวมกันว่า ทฤษฎี ERG (ERG Theory) 
ซึ่งมีพืน้ฐานมาจากทฤษฎีความต้องการของ Maslow โดย Alderterสรุปว่าความต้องการของ
มนุษย์สามารถแบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม ความต้องการเพื่อการด ารงชีวิตความต้องการทางด้าน
ความสมัพนัธ ์และความตอ้งการความเจริญก้าวหนา้ โดยสาคร สขุศรีวงศ ์(2557) กล่าวว่า ทฤษฎี
นีแ้บ่งความต้องการของมนุษยอ์อกเป็นขั้นๆ และความต้องการของมนุษย์เริ่มต้นที่ขั้นต้นก่อน
เช่นเดียวกับทฤษฎีล าดับขัน้ความตอ้งการของมาสโลว ์แต่ทฤษฎีนีแ้บ่งความตอ้งการของมนุษย์
ออกเป็นเพียง 3 ขัน้ ไดแ้ก่ 

2.3.2.1 ความต้องการการอยู่ รอด เป็นความต้องการขั้นแรกสุด อาทิ 
การได้รับเงินเดือนประจ า มีการงานที่มั่นคง มีสภาพการท างานที่ปลอดภัย มีเวลาหยุดพักที่
เหมาะสม มีการดแูลพนกังานในดา้นต่างๆ เช่น มีโรงอาหาร มีการประกนัภัยและประกันสุขภาพ 
มีอากาศบริสทุธ์ิ และมีแสงสว่างที่พอเพียง เป็นตน้ 

2.3.2.2 ความต้องการความสัมพันธ์ เป็นความต้องการในเรื่องต่างๆ ซึ่ง
เกี่ยวขอ้งกับมนุษย ์อาทิ การมีเพื่อน มีทีมงาน มีครอบครวั มีกิจกรรมทางสังคม มีผูบ้งัคบับัญชา 
ที่ดี รวมถึงมีค่าตอบแทนจากผลงาน (ซึ่งย่อมสะทอ้นการไดร้บัการยอมรบัในความสามารถและ
ผลงานของตนเอง) 

2.3.2.3 ความตอ้งการเติบโตก้าวหนา้ เป็นความตอ้งการในงานที่น่าสนใจ
และทา้ทาย ไดใ้ชค้วามคิดสรา้งสรรค ์มีความรบัผิดชอบสูง ไดร้บัความก้าวหนา้ในองคก์าร และ
ไดร้บัความส าเร็จในชีวิต 
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ทฤษฎีนี ้ระบุว่า หากมนุษย์ได้รบัการตอบสนองความตอ้งการในขั้นตน้แลว้ ความ
ตอ้งการก็จะพฒันาไปสู่ขัน้ถดัไป แต่หากความตอ้งการในขั้นถดัไปไม่ไดร้บัการตอบสนอง มนุษยก์็
จะถอยความตอ้งการกลบัลงมาสู่ขัน้ก่อน โดยละทิง้ความตอ้งการขัน้ถดัไปโดยปริยาย 

ทฤษฎี E.R.G. ของ Alderferมีความคล้ายคลึงกับทฤษฎีแรงจูงใจของมนุษย์ของ 
Maslow ที่ว่า ความตอ้งการที่ยังไม่ตอบสนองจะจูงใจบุคคลและเห็นดว้ยว่า โดยทั่วไปบุคคลจะ
ก้าวขึน้ไปตามล าดับของความตอ้งการจากระดับต ่ากว่าก่อนความต้องการระดับสูง เมื่อความ
ตอ้งการระดับต ่าไดร้บัการตอบสนองแล้ว ความต้องการระดับต ่าจะมีความส าคัญน้อยลง แต่
อย่างไรก็ตาม ภายใตส้ถานการณ์บางอย่าง บุคคลอาจจะกลบัมายงัความตอ้งการระดบัต ่าได ้เช่น 
บุคคลที่คบัขอ้งใจภายใน การตอบสนองความตอ้งการการเจริญเติบโต อาจจะถูกใจใหต้อบสนอง
ความตอ้งการความสัมพันธ์ที่ต  ่าลงมา จึงท าให้ทฤษฎีนีม้ีทั้งส่วนเหมือนและส่วนต่างกับทฤษฎี
ความตอ้งการของ Maslow (วฒุิพล สกลเกียรติ, 2546) 

ส าหรบัแนวคิดจากทฤษฎีนีแ้มจ้ะเป็นการศึกษาจากล าดบัขัน้ความตอ้งการของ 
Maslow ก็ตามแต่ก็มีประเด็นที่ชีใ้หเ้ห็นถึงความแตกต่างกนัใน 2 ลกัษณะ คือ 

1. ตามสภาพความเป็นจริงความตอ้งการทัง้ 5 ขัน้ สามารถจดักลุ่มรวมกนัได ้
3 ขัน้ เท่านั้น คือ ความตอ้งการด ารงชีวิต เปรียบเทียบไดก้บัความตอ้งการทางร่างกายและความ
ตอ้งการทางสงัคม ทฤษฎีความตอ้งการ ซึ่งหมายถึง ความตอ้งการในการยงัชีพ ที่พกัอาศยั รวมทั้ง
ความปลอดภัยจากอันตรายทั้งปวง ความตอ้งการความสัมพันธ์ มีลักษณะเหมือนกันกับความ
ต้องการทางสังคม ซึ่งได้แก่ ความต้องการความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และความต้องการ
เจ ริญ เติ บ โต ส าม ารถ เป รี ย บ เที ย บ ได้ กั บ ค วาม ต้ อ งก า รก า รย อม รับ นั บ ถื อ แ ล ะ  
ความต้องการความส าเร็จในชีวิตของมาสโลว์ ซึ่งหมายถึง ความสามารถที่จะเอาชนะอุปสรรค  
ที่มีอยู่ 

2. ตามแนวทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของ Maslow เห็นว่าบุคคลจะมี
ความตอ้งการที่สูงขึน้ไดน้ั้นจะตอ้งได้รบัการตอบสนองความต้องการในขั้นตน้ก่อน แต่แนวทาง
ทฤษฎีนีม้ีความยืดหยุ่นมากกว่า คือ บุคคลอาจจะมีความตอ้งการหลาย ๆ อย่างพรอ้มกัน โดย
อาจจะมีความตอ้งการในระดบัสูงพรอ้ม ๆ กับความตอ้งการในระดบัต ่า ในขณะที่บุคคลพึงพอใจ
จากความต้องการที่ ได้รับ เพื่ อที่ จะน าไปสู่ ระดับที่สูงขึ ้น อีกระดับหนึ่ ง  บุ คคลอาจจะมี  
ความคับขอ้งใจในความพยายามที่จะบรรลุใหถ้ึงระดบัขั้นนั้นๆ ลักษณะเช่นนีอ้าจจะเป็นเหตุให้
บุคคลมีความพยายามที่จะกลบัไปแสวงหาสิ่งที่ตอบสนองความตอ้งการในระดบัต ่ากว่าก็ได ้
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2.3.3 ทฤษฎีความต้องการ 3 ประการของ McClelland (McClellands Three 
Needs Theory) 

ทฤษฎีความตอ้งการ 3 ประการของ McClelland (McClellands Three Needs 
Theory) David McClelandเป็นนักทฤษฎีทางจิตวิทยาอเมริกัน แนวทฤษฎีนี ้ได้ท าการศึกษา
ทดสอบความต้องการของแต่ละคน McClelland ได้ท าการวิจัยตามแนวความคิดของความ
ตอ้งการทัง้ 3 ประการสรุปไดด้งันี ้

1. ความต้องการประสบความส าเร็จ (Need for Achievement) คือ ความ
ตอ้งการที่จะท าสิ่งต่างๆ ใหเ้ต็มที่และดีที่สดุเพื่อความส าเร็จ โดยบุคคลที่ตอ้งการความส าเร็จสงูจะ
ชอบการแข่งขันชอบงานที่ท้าทายและต้องได้รบัขอ้มูลป้อนกลับ เพื่อให้ประเมินตัวเองมีความ
ช านาญในการวางแผน มีความรบัผิดชอบสูง และกล้าที่จะเผชิญกับความล้มเหลว บุคคลที่
ตอ้งการประสบผลส าเร็จสูงจะแสวงหาแนวทางเพื่อก้าวไปขา้งหนา้ จะใชค้วามพยายามเพื่อมุ่ง
ไปสู่ความส าเร็จ และจะมีความ รบัผิดชอบในการแกปั้ญหาต่างๆ 

2. ความต้องการความผูกพัน (Need for Affiliation) คือเป็นความต้องการ
การยอมรบัจากบุคคลอ่ืน ตอ้งการเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม ตอ้งการสัมพันธภาพที่ดีต่อบุคคลอ่ืน 
บุคคลที่ตอ้งการความผูกพันสูงจะชอบสถานการณ์ร่วมมือมากกว่าสถานการณ์แข่งขัน โดยจะ
พยายามสรา้งและรกัษาความสมัพันธอ์ันดีกับผูอ่ื้น บุคคลที่ตอ้งการความรกัความผูกพันสงูมอง
ความตอ้งการนีค้ลา้ยกบั ความตอ้งการระดบัที่ 3 ของ Maslow 

3. ความต้องการอ านาจ (Need for Power) คือ เป็นความต้องการอ านาจ
เพื่อมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น บุคคลที่มีความตอ้งการอ านาจสงูจะแสวงหาวิถีทางเพื่อท าใหต้นมีอิทธิพล
เหนือบุคคลอ่ืนและได้รับการยกย่อง ต้องการเป็นผู้น า ต้องการท างานให้เหนือกว่าบุคคลอ่ืน  
ความปรารถนาอยากไดอ้ านาจบารมีเพื่อน าไปใชค้วบคุมก ากับผู ้อ่ืน บุคคลผูต้้องการมีอ านาจ
บารมีสูงตามแนวความคิดของ McClelland มีความต้องการอ านาจแยกเป็น 2 แนวทาง คือ 
ในทางบวก เป็นความปรารถนาอยากมี อ านาจบารมี สามารถเชิญชวนและดลบนัดาลใจผูอ่ื้นให้
คลอ้ยตามยอมรบัได ้และในทางลบ คือ ความตอ้งการอ านาจเพื่อใหม้ีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้นตอ้งการ
ท างานใหเ้หนือกว่าบุคคลอ่ืน 

2.3.4 ทฤษฏีสองปัจจยัของเฟรเดอริคเฮอรส์เบอรก์ (Herzberg, 1959) 
Frederick Herzberg และคณ ะ เป็ นผู้คิ ด ค้นทฤษ ฎีนี ้ เมื่ อ ปี  ค .ศ . 1959 

เป็นทฤษฎีที่ไดร้บั การยอมรบัอย่างกวา้งขวางในองคก์ารบริหารทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg 
(The Motivation Hygience Theory เพื่อเสนอทฤษฎีปัจจัยจูงใจและปัจจัยค ้าจุน หรือเรียกอีก
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แบบหนึ่งว่าทฤษฎีสองปัจจัย (Two-Factor Theory) ที่ เรียกว่าทฤษฎีสองปัจจัย เพราะในการ
ท างานนัน้จะตอ้งมีสิ่งที่ท าใหเ้กิดความพึงพอใจ ซึ่งเรียกว่าปัจจยัจูงใจและสิ่งที่ท าใหไ้ม่พอใจหรือ
ส่วนประกอบที่เสริมใหค้นเกิดความพึงพอใจอยู่เสมอจึงเรียกว่าปัจจยัค า้จุน 

Herzberg (1959) ไดศ้ึกษาท าการวิจยัเกี่ยวกบัแรงจูงใจในการท างานของบุคคล 
ซึ่งไดศ้ึกษาถึงการวิจยัเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานของบุคคลซึ่งไดศ้ึกษาถึงความตอ้งการของ
คนในองคก์ารหรือการจูงใจจากการท างาน โดยเฉพาะเจาะจง โดยศึกษาว่าคนเราตอ้งการอะไร
จากงาน ค าตอบก็คือ บุคคลตอ้งการความสุขจากการท างาน สรุปไดว่้าความสุขจากการท างาน
นัน้ เกิดมาจากความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจในงานที่ท า โดยความพึงพอใจหรือความไม่พอใจใน
งานที่ ท านั้ น ไม่ ได้ ม าจ าก ก ลุ่ ม เดี ย วกั น  แ ต่ มี ส า เห ตุ ม าจ าก ปั จ จั ย ส อ งก ลุ่ ม  คื อ  
ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors)และปัจจยัค า้จุน (Hygience Factors) ดงันี ้

2.3.3.1 ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) เป็นปัจจยัที่ก่อใหเ้กิดการจูงใจใน
การท างานอย่างแทจ้ริง ไดแ้ก่ ความก้าวหนา้ส่วนตวัลกัษณะงาน ความส าเร็จในงาน การยอมรบั
และยกย่อง ความรบัผิดชอบในงาน และ ความกา้วหนา้ 

2.3.3.2 ปัจจัยค ้าจุน (Hygiene Factors) เป็นปัจจัยจ าเป็นในทุกองค์การ 
หากไม่มีพนักงานจะไม่พอใจในการท างาน อันได้แก่  นโยบายบริษัท  การบังคับบัญชา 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ความมั่นคงในงาน ค่าตอบแทน และ
สถานะ เป็นตน้ 

จากทฤษฎีสองปัจจยัของเฟรเดอริคเฮอรส์เบอรก์สามารถสรุปไดว่้า 
1. ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) ส่งผลใหเ้กิดความพึงพอใจในงาน ไดแ้ก่ 

1.1 ความก้าวหน้าส่วนตัว (Personal Growth) คือ งานที่มอบหมายให้แก่
พนักงานนั้น เปิดโอกาสและสนันสนุนใหพ้นักงานไดเ้รียนรูท้ักษะใหม่เพิ่มเติม เพื่อพัฒนาความรู้
ความสามารถ ไดใ้ชค้วามคิดสรา้งสรรคใ์นการออกแบบงานของตนเอง ซึ่งความก้าวหนา้ส่วนตัว
นัน้ อาจเกิดจากการมอบหมายงานใหแ้ก่พนกังาน หรือจากการฝึกอบรมพนกังาน 

1.2 ลักษณะงาน (Work Content) คือ ลักษณะงานที่มอบหมายให้แก่
พนักงานควรจะเป็นงานที่มีความน่าสนใจ มีความหลากหลายและมีความท้าทาย กับ
ความสามารถสามารถแสดงออกมาไดอ้ย่างเต็มที่ เพื่อที่พนักงานจะไดม้ีแรงจูงใจใหท้ างานนั้นๆ 
ใหส้  าเร็จลลุ่วงและรูส้ึกว่างานที่ตนปฏิบตัิเป็นส่วนหนึ่งขององคก์ารที่มีความส าคญัต่อความส าเร็จ
ขององคก์าร 
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1.3 ความส าเร็จในงาน  (Achievement) คือ การที่พนักงานสามารถวาง
แผนการปฏิบัติงานที่ไดร้บัมอบหมายใหส้ าเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี แม้ว่างานดังกล่าวจะเป็นงานที่
ยาก พนักงานสามารถออกแก้ไขปัญหาได้อย่างถูกต้องและปฏิบัติงานที่ไดร้บัมอบหมายส าเร็จ 
จะท าใหพ้นกังานคนนัน้มีความภูมิใจที่แมจ้ะยาก แต่ก็คุม้ค่ากบัการท า 

1.4 การยอมรบัและยกย่อง (Recognition) คือ การที่พนักงานได้รบัความ
ไวว้างใจ เชื่อถือยกย่องและชมเชยจากผูบ้ังคับบัญชา หัวหนา้ หรือเพื่อนร่วมงาน เมื่อพนักงาน
ท างานที่ไดร้บัมอบหมายไดส้ าเร็จลลุ่วง จนไดร้บัการยอมรบัว่าเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร 

1.5 ความรบัผิดชอบในงาน (Responsibility) คือ พนกังานแต่ละคนจะมีงาน
ที่ตนเองรบัผิดชอบ ซึ่งงานที่ไดร้บัมอบหมายนัน้ไดร้ะบหุนา้ที่ความรบัผิดชอบไวอ้ย่างชดัเจน และมี
อิสระในขอบข่ายงานที่ไดร้บัผิดชอบ สามารถเลือกวิธีการปฏิบตัิงานไดด้ว้ยตนเอง ถูกตอ้งและควร
จะท าใหส้  าเร็จลลุ่วง ซึ่งงานที่ไดร้บัมอบหมายนัน้ยากต่อการปฏิบตัิงานแทน 

1.6 ความก้าวหนา้ (Advancement) คือ พนักงานทุกคนควรไดร้บัโอกาสใน
การเลื่อนขัน้ เลื่อนระดบัสู่ระดบัที่สงูขึน้ เพื่อเป็นขวญัและก าลงัใจแก่พนกังานซึ่งบริษัทไดม้อบและ
สนบัสนุนการเลื่อต าแหน่งในองคก์าร มีโครงสรา้งการเลื่อนต าแหน่งที่ชดัเจนและยุติธรรม 

2. ปัจจัยค า้จุน (Hygiene Factors) สามารถป้องกันไม่ใหเ้กิดความไม่พอใจใน
การท างานได ้ไดแ้ก่ 

2.1 นโยบายบริษัท (Company Policies) คือ นโยบายของบริษัทนัน้ๆ ควรมี
ความเหมาะสม มีความยุติธรรมกับพนักงานและมีความใกลเ้คียง หรือเท่าเทียมกบับริษัทอ่ืนๆ ที่
อยู่ในแวดวงเดียวกนันโยบายที่ประกาศใชพ้นกังานตอ้งรบัทราบและสามารถน ามาปฏิบตัิไดจ้ริง  

2.2 การบงัคับบัญชา (Supervision) คือ ผูบ้ังคบับัญชาหรือหัวหนา้งานควร
ใหค้  าปรกึษา แนะน า ความช่วยเหลือแก่พนกังานและปฏิบตัิต่อพนกังานอย่างเหมาะสมยุติธรรม
และสะดวก เพื่อพนักงานมีอิสระในการท างาน อีกทัง้ยงัคอยสนบัสนุน ใหค้วามรูแ้ละเทคนิคใหม่ๆ
การปฏิบตัิงานของพนกังานดว้ย โดยพนกังานสามารถติดต่อไดอ้ย่างสะดวก 

2.3 สภาพแวดลอ้มในการท างาน (Work Conditions) คือ สภาพแวดลอ้มใน
การท างานทั้งภายในและภายนอก เช่น เครื่องมือ อปุกรณก์ารท างาน มีความเหมาะสม ปลอดภัย 
มีอปุกรณท์ี่ตอ้งใชใ้นการท างานอย่างเพียบพรอ้ม เพียงพอต่อพนกังานถูกสขุอนามยัและเพิ่มความ
สะดวกในการปฏิบัติงาน รวมทั้งสถานที่ปฏิบัติงานมีความสะอาด และปลอดภัย มีระบบรกัษา
ความปลอดภยัในส านักงาน และอปุกรณ ์เช่น คอมพิวเตอร ์ปริน้ทเ์ตอร ์ที่อ  านวยความสะดวกใน
การปฏิบตัิงาน 
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2.4 ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  (Interpersonal Relations) คือ การที่
ความสมัพันธข์องผูร้่วมงาน ทัง้เพื่อนพนกังาน หวัหนา้งาน และลกูนอ้ง เป็นไปในทางที่ดี ไม่มีการ
กดขี่ข่มเหงกนัในการท างาน หรือการแบ่งพรรคแบ่งพวกระหว่างพนกังานดว้ยกัน รวมถึงใหค้วาม
ร่วมมือ ช่วยเหลือ ให้ค  าปรึกษา ให้ร่วมแบ่งปันข้อมูล ข้อคิดเห็น เพื่อเป็นป ระโยชน์ในการ
ปฏิบตัิงาน 

2.5 ความมั่นคงในงาน (Job security) คือ การที่พนักงานมีความมั่นใจว่า
หน้าที่การงานของตนนั้นมีความมั่นคง ตัวพนักงานไม่ถูกคุกคาม หรือพฤติกรรมใดที่ท าให้
พนกังานรูส้ึกไม่สบายใจที่จะท างานและองคก์ารมีความมั่นคง และสามารถเติบโตขึน้ไดใ้นอนาคต 

2.6 ค่าตอบแทน (Salary and Welfare) คือ ค่าตอบแทนที่พนักงานได้รับ
จากองคก์ารควรมีความเหมาะสมกบัต าแหน่งงาน ความรูค้วามสามารถ และระดบัต าแหน่งหนา้ที่
รบัผิดชอบที่เพิ่มขึน้รวมถึงสวัสดิการที่องคก์ารมอบใหม้ีความใกลเ้คียงกบับริษัทอ่ืนที่อยู่ในแวดวง
เดียวกนั 

2.7 สถานะ (Status) คือ การที่บริษัทมีสัญญาจา้งพนักงาน การมอบหมาย
ต าแหน่งต่างๆ การท างานที่มีคุณค่า อาจท าให้พนักงานได้รบัการประเมินในต าแหน่งต่างๆที่
ชดัเจนตามหลกัของการประเมิน และยุติธรรมอาชีพเป็นที่ยอมรบัของสงัคม มีเกียรติและศกัดิ์ศรี 

สาริช (Sallis, 2014) กล่าวว่าแรงจูงใจนัน้เป็นสิ่งเชื่อมโยงกบัความพึงพอใจที่ไดจ้าก
การตอบสนองความต้องการและแรงขับภายในก่อให้เกิดความรูส้ึกที่ดีในด้านการท างานนั้น  
หากบุคคลไม่เขา้ใจในสิ่งที่เป็นแรงจูงใจแลว้ก็จะท าใหบุ้คคลต้องประสบกับงานหรืออาชีพที่ไม่
เหมาะสมกับตนเองแรงจูงใจนั้นคือแรงขบัที่จะท าใหบุ้คคลเกิดการกระท าหรือพฤติกรรมน าไปสู่
การบรรลวุัตถุประสงคอ์าจจะเป็นความปรารถนาในดา้นทรพัยส์ินเงินทองอ านาจสถานะหรือการ
ประสบความส าเร็จหรือเป็นการบรรลวุัตถุประสงคข์ององคก์ารเช่นสามารถสรา้งผลงานไดส้งูกว่า
เป้าหมายคนทั่วๆไปมักกล่าวว่าจะมีแรงจูงใจหรือมีความกระตือรือรน้และพลังอย่างเต็มเป่ียม  
เมื่อสามารถมีอิสระในการก าหนดเป้าหมายนั่นหมายถึงบุคคลจะมีแรงจูงใจเมื่อตอ้งการจะท างาน
ที่ดีมากกว่าเมื่ออยู่ในสภาวะที่ถูกบงัคบัขู่เข็ญหรือมีส่ิงล่อใจ 

บานารด์ (Barnard, 1974) ไดก้ล่าวถึงสิ่งจูงใจที่ผูบ้ริหารสามารถใชเ้ป็นเครื่องมือใน
การจูงใจใหเ้กิดความพึงพอใจในการท างานไว ้ดงันี ้

1. สิ่งจูงใจที่เป็นวตัถุ (Material Inducements) ไดแ้ก่ เงิน ส่ิงของหรือสภาวะทาง
กายที่ใหเ้ห็นแก่ผูป้ฏิบตัิงาน เป็นการตอบแทนหรือรางวลั 
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2. สิ่ งจูงใจที่ เป็นโอกาสของบุคคลซึ่ งไม่ ใช่วัตถุ  (Personal non - Material 
Opportunity) เป็นสิ่งจูงใจที่ช่วยส่งเสริมความร่วมมือในการท างานมากกว่ารางวลัที่เป็นวตัถุ เช่น 
เกียรติยศ การใหส้ิทธิพิเศษ และการมีอ านาจ เป็นตน้ 

3. สภาพทางกายที่พึงปรารถนา (Desirable Physical Conditions) หมายถึง 
สิ่งแวดลอ้มในการท างาน เช่น สถานที่ท างาน เครื่องมือ ส่ิงอ านวยความสะดวกต่าง ๆ 

4. ผลประโยชน์ทางอุดมคติ (Ideal Benefaction) หมายถึง สมรรถภาพของ
หน่วยงานที่สนองความต้องการของบุคคลในด้านความภูมิใจที่ได้แสดงฝีมือ การได้มีโอกาส
ช่วยเหลือและการแสดงความจงรกัภกัดีต่อหน่วยงาน 

5. ค วาม ดึ งดู ด ใจ ใน ท า งสั ง ค ม  (AssociationalAttractions) ห ม า ย ถึ ง 
ความสัมพันธ์ฉันท์มิตรซึ่งถ้าเป็นไปดว้ยดีจะท าใหเ้กิดความผูกพันและความพอใจร่วมงานกับ
หน่วยงาน 

6. การปรับสภาพการท างานให้เหมาะสมกับวิธีการและทัศนคติของบุคคล 
(Adaptation of Condition to Habitual Methods and Attitudes) หมายถึง การปรบัปรุงต าแหน่ง
งาน วิธีท างานใหส้อดคลอ้งคลอ้งกบัความสามารถของบุคลากร ซึ่งแตกต่างกนั 

7. โอก าสที่ จ ะมี ส่ วน ร่วม ในการท างาน  (The Opportunity of Enlarged 
Participation) หมายถึง การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรรูส้ึกมีส่วนร่วมในงาน เป็นบุคคลส าคัญของ
หน่วยงานมีความรูส้ึกเท่าเทียมในหมู่ผูร้่วมงาน 

8. สภาพของการอยู่ร่วมกัน (The Condition of Communion) หมายถึง ความ
พอใจของบุคคลในดา้นสงัคม หรือความมั่นคงในทางสงัคม ซึ่งจะท าใหค้นรูส้ึกมีหลกัประกนัและมี
ความมั่นคงในการท างาน 

สมคิด บางโม (2558) ไดเ้สนอวิธีการจัดการกิจกรรมจูงใจพนักงาน ตามทฤษฎีสอง
ปัจจยั ดงันี ้

1. การมอบหมายงาน ควรมอบหมายงานง่ายๆ ใหท้ าก่อน แลว้จึงมอบหมายงาน
ที่ยากขึน้ตามล าดบั 

2. เพิ่มความรบัผิดชอบงานใหท้ั่วถึงและมากขึน้ 
3. ยกย่องใหเ้กียรติเมื่อมีโอกาส เช่น มอบรางวลั จดังานเลีย้งแสดงความยินดี 
4. ใหม้ีโอกาสร่วมประชุมในวาระการประชุมที่ส  าคญั 
5. มอบหมายงานที่ส  าคญัและงานที่ทา้ทาย 
6. แต่งตัง้ใหด้  ารงต าแหน่งที่สงูขึน้และมีความรบัผิดชอบมากขึน้ 
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7. สรา้งความรูส้ึกว่างานขององคก์ารเป็นงานที่มีเกียรติมีคณุค่า 
8. เปิดโอกาสใหก้้าวหนา้ในหนา้ที่การงาน มีโอกาสเขา้รับการฝึกอบรม สัมมนา 

การศึกษาดงูาน 
สุธี ขวัญเงิน (2559) กล่าวว่าการค้นพบของเฮอร์สเบอรก์ สามารถสรุปได้ว่า 

หากผูบ้ริหารตอ้งการงานที่มีคุณภาพ ควรจะจัดใหม้ีทั้งปัจจัยค า้จุน และปัจจัยจูงใจที่เหมาะสม 
ยกตวัอย่างเช่นองคก์ารใดองคก์ารหนึ่งอาจจะมีสภาพแวดลอ้มในการท างานที่ดีไดเ้มื่อมีการจ่าย
ค่าตอบแทนเพียงพอ และใหค้วามมั่นคงในการท างาน  

สาขาวิชาการจัดการ คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
(2557) สรุปแนวคิดของเฮอรส์เบอรก์ว่า ปัจจยัที่ท าใหเ้กิดความพึงพอใจในงานนัน้ จะเกี่ยวขอ้งกบั
ตัวเนื ้องานที่ท า ส่วนปัจจัยที่ท าให้พนักงานเกิดความไม่พึงพอในในงานจะเกี่ยวข้องกับ
สภาพแวดลอ้มของงาน โดยเรียกปัจจยัที่ท าใหเ้กิดความพึงพอใจในงานว่า ปัจจยัจูงใจ และเรียก
ปัจจยัที่อาจส่งผลใหเ้กิดความไม่พึงพอใจในงานว่าปัจจยัค า้จุนเฮอรส์เบอรก์เชื่อว่า ปัจจยัค า้จุนมี
ส่วนส าคญัที่สามารถป้องกนัไม่ใหเ้กิดความไม่พอใจในการท างานได ้หรือกล่าวอีกนยัหนึ่งว่า หาก
ปัจจัยค า้จุนมีความไม่เหมาะสมต่อการท างาน เช่น มีกฎระเบียบที่เคร่งครดัจนเกินไป บรรยากาศ
ในการท างานไม่ดี ค่าจา้งหรือค่าตอบแทนไม่คุม้ค่า ก็จะเป็นสาเหตุท าใหเ้กิดความไม่พอใจในการ
ท างาน ส าหรบัปัจจัยจูงใจที่ได้รบัการตอบสนองที่ดี เช่นการให้อิสระในการท างาน ให้โอกาส
รบัผิดชอบในงานที่ท า และมีความก้าวหนา้ในสายงาน จะท าใหพ้นักงานเกิดความพอใจในการ
ท างาน จึงจะจดัว่าเป็นการจูงใจใหพ้นกังานท างานไดซ้ึ่งสามารถสรุปตามภาพประกอบที่ 2 
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ปัจจยัจูงใจ 
เนน้ลกัษณะงาน 

ปัจจยัค า้จนุ 
เนน้สภาพแวดลอ้มในการท างาน 

1. ความส าเร็จในงาน 
2. การยอมรบัและยกย่อง 
3. ความรบัผิดชอบในงาน 
4. งานที่มีความทา้ทายและใชค้วามคดิ
สรา้งสรรค ์

5. ความมีอิสระในการปฏิบตัิงานและตดัสินใจ 
6. ความกา้วหนา้ในสายงานอาชีพ 
7. การเจริญเติบโตในองคก์าร 

1. นโยบายขององคก์าร 
2. สภาพแวดล้อมและบรรยากาศในการ
ท างาน 

3. ความสัมพั น ธ์กับ ผู ้บั งคับ บัญ ชาและ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

4. ความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน 
5. ความมั่นคงในงาน 
6. เงินค่าจ้าง เงินเดือน ผลตอบแทนรวมถึง
สวสัดิการ 

7. สถานภาพในการท างาน ความปลอดภัยใน
การท างาน 

 
 
 

 

มีความพอใจ  ไม่มีความพอใจ       มีความพอใจ                 ไม่มีความพอใจ 
 

ภาพประกอบ 2 แสดงการเปรียบเทยีบปัจจยัทัง้สองดา้นตามทฤษฎีสองปัจจยั (2557) 
 
กมลพร กัลยาณมิตร (2559) ใหค้วามเห็นว่า ทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอรส์เบอรก์เป็น

การศึกษาเพื่อที่จะท าให้ทราบถึงปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 2 ปัจจัย คือ 
ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค ้าจุน ซึ่งทฤษฎีดังกล่าวสามารถจัดองค์ประกอบของแรงจูงใจได้อย่าง
ชดัเจนและครอบคลุม เนื่องจากเมื่อบุคคลเกิดความพึงพอใจในปัจจยัต่างๆ ก็จะเกิดเป็นแรงจูงใจ
ในการท างานของบุคคลนั้นๆ ส่งผลให้มีความทุ่มเทในการท างานอย่างไม่เห็นแก่ความเหน็ด
เหนื่อยเพื่อความส าเร็จตามวตัถุประสงคข์ององคก์าร จนเกิดเป็นความจงรกัภักดีและสั่งสมเป็น
ความผูกพนัต่อองคก์ารต่อไปจนไม่มีความคิดที่จะลาออกไปท างานที่อ่ืน 

ปัจจัยที่กล่าวมาข้างต้นนี ้ ถ้าเมื่อใดปัจจัยจูงใจลดต ่าลงกว่าระดับที่ควรจะเป็น
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลของการท างานก็จะตกต ่าไปดว้ย ในทางตรงกนัขา้มถา้เมื่อใดปัจจัย

ดี ปัจจัยจูงใจ  ไม่ดี 

 

ไม่เหมาะสม   ปัจจัยค า้จุน   เหมาะสม 
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ค า้จุนลดต ่าลงกว่า ระดับที่ควรจะเป็นหรือขาดไป ก็จะท าให้พนักงานเกิดความไม่พอใจในการ
ท างานเกิดความเบื่อหน่าย ทอ้ถอยหมดก าลังใจในการท างาน จนอาจเป็นสาเหตุท าให้พนักงาน
ตอ้งมีการโยกยา้ยงาน ลาออก ดงันัน้ จึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่ผูบ้ริหารจะตอ้งจดัหาปัจจยัควบคู่
นี ้ขึน้มาตอบสนองความตอ้งการของพนักงาน เพื่อเป็นการสรา้งแรงจูงใจและขจัดความไม่พอใจ
ของพนักงานใหห้มดไป อันท าใหพ้นักงานในองคก์ารร่วมมือร่วมใจกันท างานเพิ่มประสิทธิผล
ใหก้บัองคก์ารไดม้าก 

นอกจากนี้ Herzberg ยังได้อธิบายเพิ่มเติมอีกว่า องคป์ระกอบทางด้านการจูงใจ
จะตอ้งมีค่าเป็นบวกเท่านัน้ จึงจะท าใหบุ้คคลมีความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานขึน้มาได ้แต่หากมี
ค่าเป็นลบ จะท าใหบุ้คคลไม่พึงพอใจในงาน ส่วนองคป์ระกอบทางดา้นการค า้จุน หากมีค่าเป็นลบ 
บุคคลจะไม่มีความรูส้ึกไม่พึงพอใจในงานแต่อย่างใด เนื่องจากองค์ประกอบทางด้านปัจจัยนี ้ 
มีหน้าที่ค  า้จุนหรือบ ารุงรกัษาบุคคลให้มีความพึงพอใจในงานอยู่แลว้ สรุปไดว่้าปัจจัยทั้ งสองนี ้
ควรจะตอ้งมีในทางบวก จึงจะท าใหเ้สริมสรา้งแรงจงูใจในการท างานของพนกังานเพิ่มขึน้ ซึ่งส่งผล
ในการปฏิบัติงานของพนักงาน ให้มีประสิทธิผลและรู้สึกผูกพันกับองค์การ ผู ้บริหารหรือ 
ผู ้บังคับบัญชาจ าเป็นต้องท าการจูงใจให้ผู ้ใต้บังคับบัญชาทุ่มเทก าลังและความสามารถใน 
การปฏิบัติงานเพื่อให้เกิดผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์การ แต่ในสภาพปกติงานต่างๆ 
จะเป็นสิ่งไม่น่าสนใจและไม่ค่อยทา้ทายหรือจูงใจคนมากนักงานในสายตาของผูใ้ตบ้ังคับบัญชา 
จะเป็นสิ่งไม่น่าสนใจเท่าใดและค่อนขา้งจะน่าเบื่อแต่ดว้ยความจ าเป็นก็ยังคงตอ้งปฏิบัติงานให้
เสร็จสิน้ลลุ่วงไปดว้ยดี ดังนัน้การจูงใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจึงเป็นสิ่งที่ผูบ้ริหารจะตอ้งท าเพื่อใหม้ีการ
แก้ไขปัญหาขา้งตน้นีไ้ด ้การจูงใจผูใ้ตบ้ังคับบัญชาในการปฏิบัติหนา้ที่จะมีความหมายในทางที่
ใหผ้ลงานที่ดีและสูงขึน้ ทั้งนี ้เพื่อที่จะท าใหห้น่วยงานมีข้อได้เปรียบหน่ วยงานอ่ืนในดา้นต่างๆ 
จากความมีประสิทธิภาพในการท างานของเจา้หนา้ที่เป้าหมายของการจูงใจจึงตอ้งเน้นใหก้าร
ท างานของเจา้หนา้ที่มีประสิทธิภาพสูงสดุเท่าที่จะท าไดป้ระโยชนต์อบแทนแก่ผูป้ฏิบัติตามที่เขา
ต้องการอยู่ เป็นวัตถุประสงค์ส่วนบุคคล ในขั้นแรกผู้บริหารจะต้องพยายามประสานหรือ 
ปรับเป้าหมายส่วนตัวของเจ้าหน้าที่ให้เข้ากับเป้าหมายของหน่วยงานเสมอ ทั้งนี ้เพื่อจะให้
เจา้หนา้ที่มีผลประโยชนร์่วมในผลประโยชนข์องหน่วยงาน และเมื่อพนักงานไดเ้ห็นหนทางที่จะ
ไดร้บัผลประโยชนห์รือไดร้บัการตอบสนองตรงตามความตอ้งการแลว้ การปฏิบัติงานตามความ
รบัผิดชอบก็ควรจะเป็นไปอย่างดีที่สุด การจูงใจจึงมีหลักการอย่างกวา้งๆ ว่าจะต้องพยายาม
ตอบสนองความตอ้งการของพนกังานเสมอและตลอดเวลา 
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ปัญหาของการท าการจูงใจมกัจะยุ่งยากในเรื่องต่าง ๆ ในอดีตผูบ้ริหารส่วนใหญ่มัก
เข้าใจความหมายของการจูงใจด้วยวิธีการให้ผลตอบแทนที่เป็นตัวเงินเท่านั้น แต่ปัจจุบัน 
ผูบ้ริหารสมัยใหม่เขา้ใจว่าการจูงใจนัน้สามารถกระท าไดห้ลายวิธี ทั้งที่เป็นตัวเงินและมิใช่ตวัเงิน
มาใช้ตอบสนองสิ่งจูงใจของพนักงานแตกต่างกัน กล่าวอีกนัยหนึ่ง หากมองที่ตัวพนักงานเป็น
เกณฑ์พนักงานจะเข้ามาท างานด้วยเหตุผล หลายประการ นอกจากจะต้องการเงินแล้ว 
ความตอ้งการมีฐานะในอาชีพ ความตอ้งการสงัคมกบัคนอ่ืน ๆ ก็เป็นเป้าหมายหรือวัตถุประสงคท์ี่
ต้องการเช่นเดียวกัน ทุกคนจะมีเป้าหมายหรือความต้องการหลายอย่างพร้อมกันได้เสมอ 
ในการสรา้งแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนกังาน ผูบ้ริหารจะมีโอกาสเลือกใชส้ิ่งต่างๆ หรือสื่อได ้
หลายอย่างที่ แตกต่างกัน  เพื่ อตอบสนองได้อย่ างถูกต้อง ความพอใจย่อม เกิดขึ ้นแก่
ผูใ้ตบ้ังคับบัญชา พฤติกรรมในการปฏิบัติงานก็จะแสดงออกในทางที่ดีและมีผลท าให้ผลงาน
โดยรวมดีขึน้ด้วย ปัญหาของผู้บริหารจึงอยู่ที่ว่าจะต้องสามารถทราบให้ได้ว่าผูใ้ต้บังคับบัญชา
ก าลังมีปัญหาหรือมีความตอ้งการที่ตอ้งการจะใหต้อบสนองอะไรบา้ง และสิ่งใดมีความส าคัญ
เร่งด่วน มากกว่ากัน ในขณะเดียวกันผูบ้ริหารในฐานะผูใ้หผ้ลประโยชน ์ซึ่งมีโอกาสที่จะเลือกใช้
เครื่องมือเพื่อตอบสนองได้ถูกต้องตรงกัน โอกาสที่จะมีการจูงใจอย่างได้ผล ผู ้บริหารจะต้อง
สามารถเลือกใชเ้ครื่องมือที่ใชต้รงกบัชนิดของความตอ้งการที่พนักงานมีอยู่สิ่งตอบแทนเหล่านีจ้ะ
มีแตกต่างกันไปหลายอย่างผู ้บริหารจะต้องเลือก โดยมีการจัดส่วนประกอบของสิ่งจูงใจอย่าง
เหมาะสมและควรจะมีการใหน้ ้าหนักต่อแต่ละสิ่งได้อย่างถูกตอ้งอีกด้วย กล่าวอีกนัยหนึ่งก็คือ 
จะตอ้งมีการใหส้ิ่งตอบสนองสิ่งจูงใจหลายชนิด และจะตอ้งใหแ้ต่ละชนิดมากน้อย ต่างกันตาม
ความเหมาะสมดว้ย เครื่องมือหรือสิ่งจูงใจมีดงันี ้คือ 

1. เทคนิคการควบคมุงาน (Supervisory Techniques) อาจแบ่งออกเป็น 2 วิธี คือ 
1.1 Positive Method หรือ แบบมีการเอาใจคนงาน 
1.2 Negative Method หรือ แบบไม่มีการเอาใจคนงาน 

2. การใชอ้ านาจหนา้ที่ (Authority) ลกัษณะการใชอ้ านาจหนา้ที่ ที่แตกต่างกันจะมี
ผล ต่อพฤติกรรมของคนงานเสมอ และจะสามารถช่วยประกันใหผ้ลงานที่ออกมาอย่างนอ้ยที่สุด
จะต้องได้ประสิทธิผลตามสมควร แต่ถ้าใช้อ านาจหน้าที่เกินกว่าขนาดที่เหมาะสมหรือใช้ผิด
ลกัษณะก็อาจ เกิดผลกระทบต่อขวญัของพนกังานได ้

3. การใหผ้ลตอบแทนที่เป็นตัวเงินหรือที่สามารถตีค่าเป็นเงินได ้เช่น เงินเบีย้เลีย้ง 
เดินทาง การใหบ้ริการดา้นอาหาร การใหบ้ริการเกี่ยวกบัการรกัษาพยาบาล เป็นตน้ 
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4. ผลตอบแทนอ่ืน ๆ ที่มิใช่ตัวเงิน เช่น พนักงานตอ้งการไดร้บัการฝึกอบรมเพื่อหวัง 
ใหม้ีฐานะในต าแหน่งที่สูงขึน้ การใหเ้กียรติและเป็นกันเองกับพนักงาน การใหม้ีส่วนร่วมในการ
บริหาร มกัจะท าใหพ้นกังานรูส้ึกภาคภูมิใจไดเ้สมอ 

จากการศึกษาทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg สามารถกล่าวไดว่้า ทฤษฎีสองปัจจัย
ของ Herzberg เป็นทฤษฎีที่พยายามคน้หาว่าความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจในการปฏิบตัิงานของ
บุคคลนั้นเกิดขึน้เนื่องจากสาเหตุใด โดยทฤษฎีนีพ้ยายามดึงคุณลักษณะของมูลเหตุของความ  
ไม่พึงพอใจ ออกมาเป็น 2 ปัจจัย ซึ่งหากเปรียบเทียบกับทฤษฎีอ่ืนที่อยู่ในกลุ่มเดียวกันพบว่ามี
ความสอดคลอ้งกนั กล่าวคือ 

ทฤษฎีล าดบัความตอ้งการของ Maslow มีความคลา้ยคลึงกบัทฤษฎีสองปัจจัยของ 
Herzberg กล่าวคือ ปัจจัยค า้จุน ซึ่งไดแ้ก่ นโยบายบริษัท การบงัคบับญัชา สภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน ความสมัพันธ์ระหว่างบุคคล ความมั่นคงในงาน ค่าตอบแทน เปรียบไดก้ับความตอ้งการ
ของร่างกาย ความมั่นคงหรือความปลอดภยัและความตอ้งการทางสงัคมของ Maslow ส่วนปัจจัย
จูงใจ ซึ่งไดแ้ก่ ความส าเร็จในงาน ลกัษณะงาน การไดร้บัการยอมรบั ความกา้วหนา้ในงาน ความ
รับผิดชอบ เปรียบได้กับความต้องการเป็นที่ยอมรับ ยกย่องจากสังคม และความต้องการ
ความส าเร็จในชีวิตของ Maslow 

ดาริน ปฏิเมธีภรณ์ (2556) ใหค้วามเห็นว่า ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอรส์เบอรก์ มี
ความใกล้เคียงกับทฤษฎีความต้องการของมาสโลว์ สามารถแสดงความสัมพันธ์ได้ดัง
ภาพประกอบ 3 

ทฤษฎีความต้องการของมาสโลว ์ ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอรส์เบอรก์ 
ความตอ้งการประสบความส าเรจ็ในชีวิต 1. ความรบัผิดชอบในงาน 

2. ความส าเร็จในงาน 
3. ความกา้วหนา้ส่วนตวั(โอกาสเติบโต) 

ความตอ้งการไดร้บัการยกย่อง 1. ความกา้วหนา้ 
2. การยอมรบัและยกย่อง 
3. ฐานะ หรือ สถานะ 

ความตอ้งการทางสงัคม 1. ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลกบั 
     1.1 ผูบ้งัคบับญัชา (การบงัคบับญัชา) 
     1.2 เพื่อนร่วมงาน 
1.3 ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
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ทฤษฎีความต้องการของมาสโลว ์ ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอรส์เบอรก์ 
ความตอ้งการดา้นความมั่นคง 1. นโยบายและการบริหารของหน่วยงาน 

(นโยบายบริษัท) 
2. ความมั่นคงในงาน 
3. สภาพของงาน ลกัษณะงาน 

ความตอ้งการทางร่างกาย 1. เงินเดือน ค่าตอบแทน 
2. ชีวิตส่วนตวั สถานภาพแวดลอ้มใน 
การท างาน 

 
ภาพประกอบ 3 เปรียบเทียบทฤษฎีความตอ้งการของมาสโลว ์และทฤษฎีสองปัจจยั 

ของเฮอรส์เบอรก์ (2556) 
 

ทฤษฎีความตอ้งการของ McClelland มีความคล้ายคลึงกับทฤษฎีสองปัจจัยของ 
Herzberg กล่าวคือ ปัจจยัค า้จุน คือ ความก้าวหนา้ส่วนตวั ลกัษณะงาน ความส าเร็จในงาน การ
ยอมรบัและยกย่อง ความรบัผิดชอบในงาน ความกา้วหนา้ เปรียบไดก้ับความตอ้งการทางสงัคม 
ส่วนปัจจยัจูงใจ คือ ความกา้วหนา้ส่วนตวั ลกัษณะงาน ความส าเร็จในงานการยอมรบัและยกย่อง 
ความรบัผิดชอบในงาน และความกา้วหนา้เปรียบไดก้บัความตอ้งการบรรลคุวามส าเร็จ และความ
ตอ้งการอ านาจ ตามทฤษฎีความตอ้งการของ McClelland 

ทฤษฎีERG ของ Alderfer มีความคล้ายคลึงกับทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg 
กล่าวคือ ปัจจยัค า้จุน คือ ความกา้วหนา้ส่วนตวั ลกัษณะงาน ความส าเร็จในงาน การยอมรบัและ
ยกย่อง ความรบัผิดชอบในงาน ความกา้วหนา้ เปรียบไดก้บัความตอ้งการทางสงัคมความตอ้งการ
ด ารงชีวิตและความตอ้งการความสัมพนัธ์ ส่วนปัจจยัจูงใจ คือความก้าวหนา้ส่วนตัว ลกัษณะงาน 
ความส าเร็จในงานการยอมรบัและยกย่อง ความรบัผิดชอบในงาน และความก้าวหนา้ เปรียบได้
กับความต้องการความเจริญก้าวหนา้ของ Alderferแต่ทฤษฎีนีแ้ตกต่างจากทฤษฎีล าดับความ
ต้องการของ Maslow คือไม่ยึดตามล าดับความต้องการตายตัวแบบ Maslow กล่าวคือ ความ
ตอ้งการอาจก้าวกระโดดไม่เป็นไปตามล าดบัได ้และยังมีแนวคิดว่าเมื่อความตอ้งการในระดบัสูง
ไม่ได้รับการตอบสนอง จะเป็นสาเหตุให้ความต้องการในระดับที่ต  ่ากว่าถูกกระตุ้นออกมาดัง
ภาพประกอบที่ 4 (ศลุีพร จิตตเ์ที่ยง,2560) 
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ทฤษฎีล าดับความ 

ต้องการของ Maslow 

ทฤษฎี ERG ของ 

Alderfer 

ทฤษฎีสองปัจจัยของ 

Herzberg 

ทฤษฎีความต้องการ

ของMcClelland 

5. ความตอ้งการ

ความส าเร็จในชีวิต 

3. ความตอ้งการความ

เจริญก้าวหนา้ 

2. ปัจจยัจูงใจ 3. ความตอ้งการบรรลุ

ความส าเร็จ 

4. ความตอ้งการเป็นที่

ยอมรบัยกย่องจากสงัคม 2. ความตอ้งการ

ความสมัพนัธ์ 

2. ความตอ้งการ

ความสมัพนัธ์ 3. ความตอ้งการทางดา้น

สงัคม 

2. ความตอ้งการความ

มั่นคงปลอดภยั 

1. ปัจจยัค า้จุน 1. ความตอ้งการทาง

สงัคม 1. ความตอ้งการ

ด ารงชีวิต 1. ความตอ้งการทางดา้น

ร่างกาย 

 
ภาพประกอบ 4 เปรียบเทียบแนวความคิดความตอ้งการ 4 ทฤษฎีการจูงใจ 

 
โดยสรุป ทฤษฎีเกี่ยวกับการจูงใจที่ว่าดว้ยเนือ้หามีสมมติฐานที่ความส าเร็จของงาน

อยู่ที่การสรา้งแรงจูงใจใหบุ้คลากรในองคก์าร โดยใชปั้จจัยเพื่อจูงใจใหบุ้คลากรปฏิบัติงานตามที่ 
องค์การต้องการ และมองว่าความต้องการพืน้ฐานเป็นปัจจัยที่ส  าคัญที่เป็นแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติ งาน ดังนั้นผู ้บริหารหรือผู ้บั งคับบัญชาต้องสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติ งานกับ
ผูใ้ตบ้ังคับบัญชาใหทุ้่มเท ความรู ้ความสามารถในการปฏิบัติงานใหม้ีประสิทธิผลสูงสุด และใน
การสรา้งแรงจูงใจนีเ้อง ผูบ้ริหารหรือผูบ้ังคับบัญชาตอ้งศึกษาถึงความตอ้งการพืน้ฐานและความ
ต้องการในด้านต่างๆ ของผู้ใต้บังคับบัญชาเพื่อจะได้ตอบสนองให้ตรงกับความต้องการของ
พนกังานอนัน ามาซึ่งประสิทธิผลในการท างานตามที่องคก์ารตอ้งการต่อไป 

ส าหรบัทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg (1959) สรุปไดว่้าปัจจยัทัง้ 2 ดา้นนี ้เป็นสิ่งที่ 
องคก์ารต้องค านึงถึงเพราะเป็นแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ท าให้บุคลากรเกิดความสุขในการ
ท างาน โดยมีแนวคิดที่ว่าเมื่อบุคลากรได้รบัการตอบสนองดว้ยปัจจัย 2 ด้านนี ้แลว้ จะช่วยเพิ่ม
แรงจูงใจในการท างานเพิ่มมากขึน้ ผลที่ตามมาคือบุคลากรจะเกิดความพึงพอใจในการท างาน 
สามารถท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิผล ส่วนปัจจัยค า้จุนป้องกันมิใหบุ้คลากรเกิดความไม่พึงพอใจ 
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ในงานขึน้ และมีส่วนช่วยท าใหบุ้คลากรเปลี่ยนเจตคตจิากการไม่อยากท างานมาสู่ความพรอ้มทีจ่ะ 
ท างานเพื่อใหอ้งคก์ารบรรลเุป้าหมายและประสบความส าเร็จต่อไป 

ในการวิจัยครัง้นี ้ผูวิ้จัยเลือกน าทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอรส์เบอรก์มาใชใ้นการวิจัย 
เนื่องจากผูวิ้จยัพิจารณาแลว้ว่าทฤษฎีสองปัจจยั มีความครอบคลมุในการศึกษาเกี่ยวกบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานและประสิทธิผลการปฏิบัติงาน และสามารถน าปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค า้จุนมา
ใชเ้ป็นแนวทางในการศึกษาได ้
 
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกบัประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน 

1. ความหมายของประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
ความหมายของประสิทธิผล 

การศึกษาเรื่องประสิทธิผล (Effectiveness) ไดม้ีการนิยามความหมายแตกต่าง
กัน โดยมีการใช้หลักเกณฑ์มาประกอบกัน มีผู ้ให้ความหมายหรือค านิยามต่างๆ กัน ดังนี ้
ประสิทธิผล หมายถึง ความสามารถขององคก์ารที่จะด าเนินการใหบ้รรลเุป้าหมาย 4 ประการ คือ 
ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันในองคก์าร (Integration)การปรบัตัวขององคก์ารใหส้อดคลอ้งกับ
สภาพแวดลอ้ม (Adaptability)การปรบัตวัขององคก์ารใหส้อดคลอ้งกบัสงัคม (Social Relevance)
และผลผลิตขององคก์าร (Productivity) 

ประสิทธิผลขององค์การ (Organizational Effectiveness) หมายถึง ความมาก
นอ้ย (Extent) ของการที่องคก์าร ในฐานะเป็นระบบทางสงัคมสามารถบรรลถุึงวตัลปุระสงคไ์ดโ้ดย
ทรพัยากรและหนทางที่มีอยู่ โดยไม่ท าใหท้รพัยากรและหนทางเสียหายโดยไม่สรา้งความตึงเครียด
ที่ไม่สมควรแก่พนักงาน ซึ่งมาตรการที่ใชใ้นการวัดประสิทธิผลขององคก์ารตั้งอยู่บนวิธีการและ
เป้าหมาย (Means and Ends) โดยเกณฑบ์่งชีใ้นการวัดประสิทธิผล คือความสามารถในการผลิต
ขององค์การ ความยืดหยุ่นขององค์การในรูปของความส าเร็จในการปรับตัวเข้ ากับการ
เปลี่ยนแปลงภายในองคก์ารและความส าเร็จในการปรบัตัวเขา้กบัการเปลี่ยนแปลงซึ่งเกิดขึ ้นนอก
องคก์าร และการปราศจากความกดดนั หรือการขัดแยง้รุนแรงระหว่างกลุ่มย่อยในองคก์ารระหว่าง
หน่วยงานในองคก์าร  

จินดาลักษณ์ วัฒนสินธุ์ (2551) กล่าวว่านอกจากความสามารถในการบรรลุ
เป้าหมายอันเป็นความมีประสิทธิผลโดยทั่วไปแลว้การประเมินประสิทธิผลอาจพิจารณาไดจ้าก
คุณภาพของผลผลิตหรือบริการพืน้ฐานขององค์การหรือความสามารถในการผลิตสินค้าหรือ
บริการขององคก์าร ความพรอ้ม หรือความเป็นไปไดใ้นการปฏิบตัิงาน ดงันัน้กิจกรรมขององคก์ารที่
เป็นเครื่องตัดสินการปฏิบัติงานขององคก์ารว่ามีประสิทธิผลหรือไม่จึงประกอบไปดว้ยกิจกรรม
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ต่อไปนี้คือ การได้มาซึ่งทรัพยากรที่ต้องใช้ในการปฏิบัติงาน การใช้ปัจจัยน าเข้าอย่างมี
ประสิทธิภาพเมื่อเทียบกับผลผลิต ความสามารถในการผลิตสินคา้หรือบริการขององคก์าร การ
ปฏิบตัิงานดา้นเทคนิควิชาการและดา้นการบริหารอย่างมีเหตผุล การลงทุนในองคก์าร การปฏิบัติ
ตามกฎเกณฑก์บัพฤติกรรมในองคก์าร และการตอบสนองความดอ้งการและความสนใจที่แตกตา่ง
กนัของบุคคลและของกลุ่ม 

Mott (1972) มองว่าประสิทธิผลขององคก์ารเกิดจากสภาพแวดล้อมทั้งภายใน 
และภายนอกขององค์การที่มีต่อโครงสร้างขององค์การอันที่จะน า ไปสู่ความมีประสิทธิผล 
นอกจากนีย้งัมองถึงความเป็นทางการและความไม่เป็นทางการของลักษณะงานต่างๆ ที่เกิดขึน้ใน
องคก์าร ซึ่งกิจกรรมหรืองานต่างๆ ที่เกิดจากโครงสรา้งหนา้ที่ขององคก์ารหรืองานที่เกิดจากความ 
เป็นทางการของสมาชิกในองค์การและกิจกรรมหรืองานต่างๆ ที่สมาชิกในองค์การท าที่อยู่
นอกเหนือความเป็นทางการย่อมส่งผลใหอ้งคก์ารเกิดประสิทธิผล 

ความหมายของประสิทธิผลขององคก์าร  
Etzioni (1964) ใหค้วามหมายของประสิทธิผลขององคก์ารว่า หมายถึง ขนาด

ของความสามารถขององค์การในการที่จะสามารถท างานบรรลุเป้าหมายต่างๆ ที่ก าหนดไว้ 
ส่วน Schein (1970) ให้ความหมายของประสิทธิผลขององค์การว่า หมายถึง สมรรถนะ 
(Capacity) ขององคก์ารในการที่จะอยู่รอด (Survive) ปรบัตัว (Adapt) รกัษาสภาพ (Maintain) 
และเติบโต (Grow) ไม่ว่าองคก์ารนัน้จะมีหนา้ที่ใด ความตอ้งการใหล้ลุ่วงประสิทธิผลขององคก์าร
จะมีขึน้ไดย้อมขึน้อยู่กบัเงื่อนไขที่ว่า องคก์ารสามารถท าประโยชนจ์ากสภาพแวดลอ้มจนบรรลผุล
ส าเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งใจไว้ แต่สิ่งที่ส  าคัญที่สุดอยู่ เบื ้องหลังควบคู่กับประสิทธิผลก็คือ  
ความมีประสิทธิภาพ (Efficiency) ซึ่งหมายถึงการมีสมรรถนะสูงสามารถมีระบบการท างานที่
ก่ อ ให้ เกิ ด ผ ล ได้ สู ง โด ย ได้ ผ ล ผลิ ต ที่ มี มู ล ค่ า สู งก ว่ า มู ล ค่ า ข อ งท รัพ ย าก รที่ ใช้ ไป  
(ธงชยั สนัติวงษ์,2553) 

ส าหรับวิธีในการทดสอบการบริหารที่ดีก็คือการดูความสามารถในการจัด
องคก์าร (Organize) และการใชท้รพัยากรที่หาไดใ้หส้ามารถบรรลุวัตถุประสงคแ์ละรกัษาระดับ
การปฏิบตัิที่มีประสิทธิผลไวไ้หไ้ดส้ิ่งส าคญัในที่นีค้ือ ประสิทธิผล หรือ Effectiveness ซึ่งในปัจจบุนั
มกัเป็นที่ยอมรบัว่าแนวความคิดเรื่องประสิทธิผล เป็นเครื่องมือตัดสินว่าการบริหารและองคก์าร
ประสบความส าเร็จหรือไม่ นอกจากนี ้นักเศรษฐศาสตรห์รือนักวิเคราะห์ทางการเงิน ไดน้ิยาม
ความหมายค าว่าประสิทธิผลนั้นมีความหมายเช่นเดียวกบัค าว่าผลก าไร (Profit) หรือผลประโยชน์
จากการลงทุน (Return on Investment) ส าหรบัในส่วนการผลิต ประสิทธิผล มีหมายความถึง
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คณุภาพหรือปริมาณของผลผลิตที่เป็นสินคา้หรือบริการ ส าหรบันักวิทยาศาสตร์ ประสิทธิผลเป็น
เรื่องของการวิจัยในรูปของจ านวนสิ่งประดิษฐ์ใหม่ๆ หรือ ผลผลิตใหม่ๆ ขององคก์าร และส าหรบั
นักสังคมศาสตร ์ประสิทธิผลหมายถึงคุณภาพของชีวิตการท างาน ภรณี มหานนท์ (2559) ยังมี
ความเห็นอีกว่าประสิทธิผลขององคก์ารจะมีขึน้ไดย้่อมขึน้อยู่กับเงื่อนไขที่ว่าองคก์ารสามารถท า
ประโยชนจ์ากสภาพแวดลอ้มจนบรรลผุลส าเร็จตามเป้าหมายที่ตัง้ไว ้ 

ส านักงบประมาณ (2555) กล่าวว่า ประสิทธิผลขององค์การ (Effectiveness) 
หมายถึง การบรรลุเป้าหมายหรือพนัธกิจของการใชท้รพัยากรการบริหารกิจกรรมผลผลิตที่เกิดขึน้
จากกระบวนการบริหารขององคก์าร ซึ่งไดก้ าหนดไวใ้นแผนการด าเนินงาน 

ดงันัน้ประสิทธิผลจึงหมายถึง ขีดความสามารถของการบรรลวุตัถุประสงคน์ั่นเอง
แนวความคิดของสาขาวิชาการท าให้เกิดความคิดที่แตกต่างกันต่อวิธีการในการปรับปรุง
ประสิทธิผลขององคก์ารใหด้ีขึน้ โดยที่นกัวิชาการหรือนกับริหารต่างสาขาต่างก็มองดว้ยสมมติฐาน
ของตนเท่านั้น เช่น จัดการและนักวิเคราะห์องค์การ (Organization Analysts) มักคิดว่ามี
หลกัเกณฑใ์นการประเมิน (Evaluation Criteria) ความมีประสิทธิผลขององคก์ารเพียงอย่างเดียว
เท่านัน้คือ วดัจากผลก าไร ซึ่งปรากฏว่าไม่สามารถใชเ้ป็นเครื่องมือวดัที่ถกูตอ้งอย่างเดียวได ้เพราะ
ไม่มีองคก์ารไหนสามารถจะอยู่รอดในระยะยาวได ้ถา้หากองคก์ารมุ่งแต่จะสนองตอบเป้าหมายใน
การแสวงหาก าไรแต่ประการเดียวโดยไม่สนใจต่อความตอ้งการและเป้าหมายของคนในองคก์าร
และของสงัคมส่วนรวมได ้นอกจากนีย้งัมีองคก์ารหลายประเภท เช่น หน่วยงานราชการ และหน่วย
สงเคราะหต์่างๆ ซึ่งไม่มีความมุ่งหมายที่จะเสาะแสวงหาก าไรแต่อย่างใด อีกทัง้องคก์ารยังมกัจะ
มุ่งท างานเพื่อเป้าหมายหลายประการ (Multiple Goals) ดังนั้นความพยายามที่จะประเมิน
ประสิทธิผลขององคก์ารจึงจ าเป็นจะต้องครอบคลุมถึงตัวแปรหรือบรรทัดฐาน (Criteria) หลาย
ประการเพื่อใหไ้ดม้าซึ่งประโยชนใ์นการปรบัปรุงประสิทธิผลขององคก์ารอย่างแทจ้ริง 

สามารถกล่าวโดยสรุปไดว่้า ประสิทธิผลขององคก์าร หมายถึง ความสามารถ
ขององคก์ารในการบรรลเุป้าหมายที่ไดก้ าหนดไว ้โดยใชป้ระโยชนจ์ากทรพัยากรอย่างคุม้ค่า รกัษา
ไวซ้ึ่งทั้งทรพัยากรและวสัดอุุปกรณ์โดยไม่สรา้งความเครียดแก่สมาชิกทั้งยังเกิดความพึงพอใจใน
งานทุกคนมีส่วนร่วมอย่างกวา้งขวางในการก าหนดวัตถุประสงคข์ององคก์าร และรบัผิดชอบต่อ
ปัญหาหรือขอ้ยุ่งยากที่เกิดขึน้และองคก์ารส่วนรวมสามารถปรบัตวัและพฒันาเพื่อด ารงอยู่ต่อไป 
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ความหมายของประสิทธิผลของการปฏิบตัิงาน 
ประสิทธิผลของการปฏิบัติงาน คือ ผลส าเร็จอันเป็นผลเนื่องมาจากการ

ปฏิบตัิงานตามโครงการ หรือแผนงานนัน้ตามวตัถุประสงคข์ององคก์ารที่ไดต้ัง้ไวห้รือไดค้าดหวงัไว ้
โดยหากน ามาศึกษาแล้วจะพบว่าประสิทธิภาพและประสิทธิผลนั้น มีความหมายที่แตกต่างกัน 
ประสิทธิภาพ หมายถึง ผลของความส าเร็จที่เกิดขึน้แลว้จะมีการคิดหรือวางแผนที่จะใหอ้งคก์าร
นั้นสามารถท ากิจการนั้นให้ส าเร็จตามที่ไดว้างแผนไว ้เรียกว่า การท างานที่มีประสิทธิภาพ ซึ่ง 
แนวความคิดสมัยใหม่ในการจัดการจะเริ่มตน้ที่การตง้เป้าหมายและความส าเร็จของงาน นั่นคือ 
ในการวางแผนงานนัน้จะตอ้งเริ่ม ณ จุดเริ่มตน้ของงานจะมีการตัง้เป้าหมายหรือวตัถุประสงคไ์วว่้า
ผลส าเร็จที่ต้องการคืออะไร ส่วนประสิทธิผล (Effectiveness) หมายถึง การที่องค์การด าเนิน
กิจการหรือแผนงานอย่างใดอย่างหนึ่งและปรากฏว่าผลเกิดขึน้ (Outcomes) หรือเกิดผลผลิตที่
เกิดขึน้ (Output) ณ ระดับที่เป็นเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ โดยวัดจากการการใช้
ทรพัยากร (Resources) หรือปัจจัยน าเขา้ (Inputs) มากนอ้ยเพียงใด ถ้าใชท้รพัยากรหรือปัจจัย
น าเขา้มาด าเนินการในโครงการหรืองานใดนอ้ยที่สดุ และผลที่เกิดขึน้สอดคลอ้งกับวัตถุประสงค์
หรือเป้าหมายที่ก าหนดไว ้การด าเนินโครงการนัน้จะมีประสิทธิผลสงูสดุ (ทัง้นีโ้ดยการเปรียบเทียบ
โครงการแต่ละโครงการที่สามารถด าเนินการแลว้บรรลุวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่ก าหนดได้
เหมือนกนั) ในทางตรงกนัขา้ม หากโครงการใดแมว่้าจะสามารถด าเนินการบรรลวุตัถุประสงค ์หรือ
เป้าหมายที่ก าหนดไวเ้หมือนกันก็ตามแต่ใช้ทรพัยากรหรือปัจจัยน าเขา้มากกว่าโครงการอ่ืนๆ 
โครงการนัน้ก็จะไม่ใช่โครงการที่ มีประสิทธิผลสงูสดุ  

2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
ความส าเร็จผลการด าเนินงานขององคก์ารเกี่ยวขอ้งกบักิจกรรมที่เกิดขึน้เป็นประจ า

ในการก าหนดเป้าหมายขององค์การ การติดตามความคืบหนา้ในการก้าวสู่เป้าหมาย และการ
ปรบัเปลี่ยนเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายเหล่านั้นได้อย่างมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ การวางแผน
เชิงกลยุทธเ์ป็นสิ่งส าคญัในการด าเนินงานขององคก์าร เป็นกระบวนการที่กวา้งเพื่อระบุทิศทางเชิง
ยุทธศาสตร ์ไดแ้ก่ วิสยัทศัน ์พนัธกิจ ค่านิยม และเป้าหมายโดยรวม ทัง้นีก้ารวดัผลการด าเนินงาน
ขององคก์ารมี 3 มิติ คือ (1) ประสิทธิผล (2) ประสิทธิภาพและ (3) ความสามารถในการปรบัตัว  
ซึ่งผลการด าเนินงานประกอบดว้ยดา้น 2 ดา้น คือ ผลการด าเนินงานทางการตลาดและผลการ
ด าเนินงานทางการเงิน ผลการด าเนินงานทางการตลาดสัมพันธ์กับพฤติกรรมของลกูคา้ ปริมาณ
การขายที่เพิ่มขึน้ ความพึงพอใจของลกูคา้ที่เพิ่มขึน้ ความภักดีของลกูคา้และการเติบโตของส่วน
แบ่งการตลาด เหล่านีเ้ป็นตัวบ่งชีถ้ึงผลการด าเนินงานดา้นการตลาด ในขณะที่ผลการด าเนินงาน
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ทางการเงินมีการวัดตามเงื่อนไขทางบัญชี การประเมินผลการด าเนินงานขององค์การควร
ประเมินผลส าเร็จของเป้าหมายและผลการด าเนินงานทางการเงินที่แสดงถึงผลส าเร็จของรายได้
สทุธิหรือยอดขาย การเพิ่มส่วนแบ่งการตลาด ผลตอบแทนจากการลงทุนที่ดีขึน้ การเติบโต และ
ความต่อเนื่องของผลการด าเนินงาน  

ส าหรบัในแวดวงการศึกษามีนักวิชาการที่ท าการประเมินประสิทธิผลขององคก์าร 
โดยใชม้ิติที่วิเคราะหถ์ึงประสิทธิผลขององคก์ารอยู่ 3 องคป์ระกอบดว้ยกันไดแ้ก่ การวิเคราะหถ์ึง 
(1) ผลิตภาพ (Productivity) อันได้แก่ การวัดถึงปริมาณ คุณภาพและประสิทธิผลของผลผลิต 
(2) ความสามารถในการปรบัตวั (Adaptability) และ (3) ความยืดหยุ่น (Flexibility) 

การเพิ่มประสิทธิผลการปฏิบตัิงานขององคก์ารท าไดโ้ดยการปรบัปรุงความสามารถ
ในการท างานของหมู่คณะหรือทีมงานและพฒันาความสามารถในการท างานใหเ้กิดคณุประโยชน์
จากแต่ละคน การบริหารจัดการผลการปฏิบัติงานของพนักงานและการบริหารเป้าหมายช่วยให้
บรรลุเป้าหมายเชิงกลยุทธ์และการด าเนินงานไดอ้ย่างมีประสิทธิผลและเพิ่มขีดความสามารถใน
การแข่งขันขององค์การ ผลประโยชน์ทางการเงิน ผลการด าเนินงานขององค์การ อาทิ การ
เจริญเติบโตของยอดขาย การลดตน้ทุนในองค์การ และลดการใชจ้่ายโครงการ เพื่อให้บรรลุสิ่ง
เหล่านี ้องคก์ารใชต้ัวบ่งชีผ้ลการด าเนินงาน (Key Performance Indicators : KPIs) ซึ่งเป็นวิธีที่
องคก์ารใชต้ัดสินว่าการด าเนินงานมีประสิทธิผลดีเพียงใด ตัววดัเหล่านีย้ังช่วยใหธุ้รกิจสามารถ
ก าหนดตวัชีว้ดัที่ส  าคัญที่สดุได ้ตวัวดัเหล่านีม้กัเป็นตวัเลข แต่จะแตกต่างไปในแต่ละธุรกิจตวัวดัที่
ใช้กันมาก คือยอดขายเฉลี่ย หากเพิ่มขึ ้นตลอดทั้งปีก็ดูเหมือนองค์การท าอะไรถูกต้องแล้ว
(Armstrong & Baron,2018) 

นอกจากนีย้งัมีนักวิชาการอีกหลายท่านที่ศึกษาประสิทธิผลองคก์ารในแง่ของการที่
ท าใหอ้งคก์ารบรรลเุป้าหมายหรือบรรลุซึ่งพันธกิจขององคก์าร หรือความสามารถขององคก์ารใน
การท างาน เพื่อบรรลุเป้าหมาย (การบรรลุจุดมุ่งหมาย) ที่วางไว ้(Denison,1995) โดยที่เป้าหมาย
ขององค์การอาจมีเพียงเป้าหมายเดียวหรือหลายเป้าหมายก็ได้ การพิจารณาว่าองค์การได้
ด  าเนินการบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไวใ้นระดับใดจะพิจารณาจากประสิทธิผลซึ่งเป็นจุดหมาย
ปลายทาง (Ends) มากกว่าเป็นวิธีการ (Means) นักวิชาการที่ศึกษาการประเมินประสิทธิผลตาม
แนวทางนีท้ี่ไดใ้หค้  าจ ากัดความและความหมายของประสิทธิผลองคก์ารเพิ่มเติมในประเด็นที่ว่า 
ประสิทธิผลขององคก์ารรวมความไปถึงระดับของความเหมาะสมระหว่างเป้าหมายขององคก์าร
กบัระดบัผลผลิต ซึ่งเป็นการวิเคราะหร์ะดับผลผลิตขององคก์าร การประเมินว่าองคก์ารสามารถ
ด าเนินการใหบ้รรลวุตัถุประสงค ์ไดใ้นระดบัใด (Hannan ; & Freeman. 1977) 
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ประสิทธิผลการปฏิบัติงานในระดับองคก์ารนั้นมีการวัดดว้ยวิธีต่างๆ รวมถึงตัววัด
ความสามารถในการท าก าไรในทางบญัช ียอดขายต่อครัง้ และผลผลิตทัง้หมด ถึงแมจ้ะสมัพนัธก์นั
แต่ตวัวดัในแง่มมุต่างๆ ของประสิทธิผลการด าเนินงานขององคก์ารก็ไม่จ าเป็นจะตอ้งไปในทิศทาง
เดียวกนัทัง้หมด ตวัแปรอ่ืนๆ อาทิ ส่วนแบ่งตลาด เป็นตวัแปรที่ใชก้นัอย่างแพร่หลายในยุทธศาสตร ์
(Buzzell& Gale, 2017) 

การด าเนินธุรกิจมุ่งเนน้ไปที่ผลก าไรสูงสุดและแนวทางทั่วไป คือ การควบคุมตน้ทุน
โดยคาดว่าวิธีนี ้จะสร้างผลการด าเนินงานด้านการเงินโดยรวมที่ดีที่ สุด ความส าเร็จในการ
ด าเนินการตามกลยุทธก์ารบริหารตน้ทุนอาจสรา้งมูลค่าใหก้ับองคก์าร เช่น กิจกรรมการควบคุม
การผลิตมากขึน้ส่งผลใหก้ระบวนการผลิตมีคุณภาพดีขึน้ ลดตน้ทุนต่อหน่วยของผลิตภณัฑ ์และ
ความแปรปรวนของตน้ทุน นอกจากนีผ้ลของความส าเร็จในการบริหารตน้ทุนคือการเพิ่ มมูลค่า
และการปรบัปรุงผลก าไรซึ่งส่งผลดีต่อมูลค่าองคก์ารมากกว่าการก าหนดราคา ดังนั้น การบริหาร
ตน้ทุนจึงสามารถช่วยเพิ่มประสิทธิผลขององคก์าร  

การวัดผลการด าเนินงานขององค์การนั้นมีวิธีการวัดที่แตกต่างกัน  Tomlinson 
(1970) ไดอ้ธิบายว่ามุมมองประสิทธิผลทางการเงินนั้นมีการน าไปใชใ้นการวัดประสิทธิผลของ
กิจการเป็นอย่างมาก นอกจากนั้น Dess &Robinson (2014) ไดอ้ธิบายว่า การวดัประสิทธิผลนั้น
สามารถวดัไดจ้ากตัวชีว้ดัอ่ืนที่ไม่ใช่ตัวชีว้ดัทางการเงินได ้เช่นตัวชีว้ัดทางดา้นนามธรรม หรือการ
วดัทางดา้นการรบัรู ้เช่นเดียวกับ Niven (2012) อธิบายว่าการวัดผลดา้นการเงินเพียงอย่างเดียว
นั้นไม่เพียงพอ เนื่องจากการวัดผลทางการเงินนั้นจะค่อนขา้งเป็นการสรุปผล เช่นเดียวกับการ
วัดผลการด าเนินงานขององค์การนั้นควรมีการมองจากมุมมองทั้ง 4 ด้านคือ ด้านการเงิน 
ดา้นลกูคา้ดา้นกระบวนการภายใน และดา้นการเรียนรูแ้ละพฒันา 

การวดัความส าเร็จผลการด าเนินงานของกิจการนัน้จะใชต้วัชีว้ดัใน 2 รูปแบบ คือ 
1. ตวัชีว้ัดทางการเงินหรือผลการด าเนินงานดา้นการเงิน (Financial Performance) 

ซึ่งจะวัดด้วย อัตราผลตอบแทนจากสินทรพัย์ (ROA) อัตราผลตอบแทนจากส่วนของเจ้าของ 
(ROE) และอตัราการเติบโตของยอดขาย  

2. ตัวชีว้ัดทางนามธรรมหรือผลการด าเนินงานที่ไม่ใช่ดา้นการเงิน (Non-Financial 
Performance) จะวัดผลการด าเนินงานโดยใชวิ้ธีชีว้ัดทางนามธรรมโดยใหผู้บ้ริหาร หรือเจ้าของ
กิจการประเมินผลประกอบการของบริษัทตนเอง ซึ่งจะใชต้วัวดัทางนามธรรมทั้งสิน้ 16 ตวัชีว้ดั ซึ่ง
ปรบัมาจากผลงานของ Hudson, Smart and Bourne (2016) 
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โดยในการวัดผลการด าเนินงานทางนามธรรมของกิจการนั้น ได้แบ่งออกเป็น 4 
มมุมองคือตวัชีว้ดัทางนามธรรมดา้นการเงิน จะมีการวดัจาก 

2.1 ยอดขาย 
2.2 อตัราก าไร 
2.3 การควบคมุตน้ทุน 

ตวัชีว้ดัทางนามธรรมดา้นลกูคา้ จะมีการวดัจาก 
2.4 ปริมาณการคืนสินคา้ 
2.5 ชื่อเสียงของบริษัท 
2.6 คณุภาพการใหบ้ริการแก่ลกูคา้ 
2.7 ความภกัดีของลกูคา้ 

ตวัชีว้ดัทางนามธรรมดา้นกระบวนการภายใน 
2.8 ประสิทธิผลการผลิต 
2.9 ระยะเวลาการผลิต 
2.10 ปริมาณของเสีย 
2.11 คณุภาพของสินคา้ 
2.12 การส่งสินคา้ตรงเวลา 
2.13 ประสิทธิผลของแรงงาน 

ตวัชีว้ดัทางนามธรรมดา้นการเรียนรูแ้ละพฒันา 
2.14 อตัราการลาออกของพนกังาน 
2.15 ปริมาณสินคา้ใหม่ 
2.16 การพฒันาทางเทคโนโลยี 

ดังนั้น จากการทบทวนวรรณกรรม สามารถสรุปได้ว่า การเพิ่มประสิทธิผลของ
องค์การด้วยวิธีการปรับปรุงความสามารถในการท างานของหมู่คณะหรือทีมงานและพัฒนา
ความสามารถในการท างานใหเ้กดิคณุประโยชนจ์ากแต่ละคน การบริหารจดัการผลการปฏิบตัิงาน
ของพนักงานและการบริหารเป้าหมายช่วยให้บรรลุเป้าหมายเชิงกลยุทธ์และการด าเนินงานได้
อย่างมีประสิทธิผลและเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนัขององคก์าร 

ในงานวิจยัของเชตตี ้(Shetty,1979) เกี่ยวกบัการประเมินประสิทธิผลองคก์าร โดยใช้
แนวทางการบรรลเุป้าหมายกบับริษัทขนาดใหญ่ในประเทศสหรฐัอเมริกาจ านวนทั้งสิน้ 82 บริษัท 
พบว่าบริษัทส่วนใหญ่ไดก้ าหนดเป้าหมายในการด าเนินธุรกิจไวห้ลาย เป้าหมายในเวลาเดียวกัน 
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และเป้าหมายที่ถูกน ามาใช้ในการประเมินประสิท ธิผลองค์การมากที่สุด ประกอบด้วย 
ความสามารถในการท าก าไร อัตราการเจริญเติบโต และส่วนแบ่งทางการตลาด ตามล าดับ ส่วน
เป้าหมายที่ถูกน ามาใช้ในการประเมินประสิทธิผลองค์การในระดับรองลงมา ได้แก่ ความ
รบัผิดชอบต่อสังคม สวัสดิการของพนักงาน และคุณภาพของสินค้าหรือบริการ นอกจากนี้
ประสิทธิผลขององคก์ารจะเกิดขึน้ไดต้ามแนวทางบรรลุเป้าหมายนีจ้ะเกิดขึน้ไดภ้ายในองคก์าร
จะต้องมี เงื่อนไขหรือข้อจ ากัดที่ เหมือนกันภายใต้ข้อสมมติฐานต่างๆ ขององค์การ ได้แก่  
(1) องคก์ารจะตอ้งมีเป้าหมายสุดทา้ยที่ก าหนดไวแ้ละตอ้งการท าใหส้  าเร็จ (2) เป้าหมายจะตอ้ง
สามารถระบุออกมาไดอ้ย่างชดัเจนและเขา้ใจไดง้่าย (3) เป้าหมายจะตอ้งมีจ านวนไม่มากเกินกว่า
ที่จะจัดการได ้(4) เป้าหมายจะตอ้งเป็นที่ยอมรบัและเห็นชอบของฝ่ายต่างๆ และ (5) เป้าหมาย
จะตอ้งไดร้บัการประเมินผลความกา้วหนา้อยู่เสมอ 

นอกจากนี ้วิทยา ด่านด ารงกูล (2556) เห็นว่าลกัษณะเป้าหมายที่ดีจะท าให ้องคก์าร
บรรลุจุดมุ่งหมายได้อย่างมีประสิทธิผลนั้นจะมีลักษณะที่เจาะจงและวัดได้ (Specific and 
measurable) โดยก าหนดว่าต้องการบรรลุความส าเร็จในเรื่องใด  หากเป็นไปได้ถ้าก าหนด
เป้าหมายเป็นเชิงปริมาณและมีระยะเวลา จะยิ่งท าใหบุ้คลากรและผูบ้ริหารทราบว่าในขณะนั้น
เป้าหมายที่ดี  จะต้องครอบคลุมเรื่องหลักๆ (Cover key result areas) ซึ่ งส่งผลกระทบต่อ
ประสิทธิผลและผลงานขององคก์าร หรือเป็นเรื่องที่มีผลกระทบต่อความสามารถในการแข่งขนัของ
องค์การ เป้าหมายที่ดีจะต้องท้าทายแต่เป็นไปได้ (Challenging but realistic) คือ เป้าหมาย
จะต้องไม่ยากจนปฏิบัติไม่ได้ หรือยากแก่การปฏิบัติ หรือง่ายเกินไปจนขาดแรงจูงใจ ดังนั้น 
ผูบ้ริหารจึงตอ้งระมดัระวังในการก าหนดเป้าหมายสุดทา้ย เป้าหมายที่ดีจะตอ้งน าไปสู่รางวลัหรือ
ผลตอบแทน (Linked to rewards) เป้าหมายจะมีความหมายและสรา้งความผูกพนักบับุคลากรได้
ต่อเมื่อการบรรลเุป้าหมายนัน้น าไปสู่รางวลั หรือผลตอบแทนในรูปแบบใดรูปแบบหนึ่ง เช่น การขึน้
เงินเดือน การเลื่อนต าแหน่ง เป็นตน้ 

การบรรลุจุดมุ่งหมายขององค์การหรือเป้าหมายขององค์การเป็นสิ่งที่องค์การ
ตอ้งการบรรลุความส าเร็จอย่างมีประสิทธิผลจากการด าเนินการตามภารกิจเป็นส าคัญ หากไม่
สามารถบรรลจุุดมุ่งหมายหรือบรรลเุป้าหมายขององคก์ารแลว้ก็เท่ากบัการบริหารกิจการลม้เหลว 
ดังนั้น องค์การจึงตอ้งก าหนดเป้าหมายให้ชัดเจน สามารถปฏิบัติไดม้ีแรงจูงใจใหบุ้คลากรได้มี
ความอตุสาหะในการปฏิบตัิงานที่ไดร้บัมอบหมายตามภารกิจจนบรรลคุวามส าเร็จตามที่ตอ้งการ   
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นอกจากนีย้ังมีแนวคิดอ่ืนที่กล่าวเสริมถึงประสิทธิผลของการปฏิบัติงาน (นิสดารก ์
เวชยานนท,์ 2557) โดยแบ่งเป็น 5 ขัน้ตอน ดงันี ้

1. การวางแผน (Performance Planning) เป็นจุดเริ่มของประสิทธิผลของการ
ปฏิบัติงาน โดยทัง้หัวหนา้และลูกนอ้งตอ้งท างานร่วมกันในการก าหนดหรือระบุงาน ขอบข่ายของ
งาน วิธีการท างาน เป้าหมายที่ต้องการ มอบอ านาจหน้าที่ใหแ้ก่ลูกน้อง โดยปกติการวางแผน
จะตอ้งท าเริ่มตน้และควรท าอย่างนอ้ยปีละครัง้ และมีการทบทวนแผนอย่างต่อเนื่อง ซึ่งในขัน้ตอน
ของการวางแผนนีจ้  าเป็นที่ผูบ้ังคับบัญชาจะตอ้งพบปะพดูคยุกบัผูใ้ตบ้ังคับบัญชาโดยอาจพบปะ
เป็นกลุ่มงานก่อน แลว้ค่อยมี การพบปะเป็นรายบุคคลเพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจร่วมกันในเป้าหมาย
ขององคก์าร 

2. การติดต่อสื่อสาร (Ongoing Performance Communication) กระบวนการนี ้
ต้อง เป็นก ระบวนการติดต่ อทั้ งสองทาง (Two ways communication) เพื่ อที่ จะติดตาม
ความก้าวหน้าระบุปัญหาและเป็นการใหข้อ้มูลแก่ทั้งฝ่ายหัวหนา้และตัวพนักงาน วิธีการท าได้
หลายวิธี เช่น 

2.1 มีการนัดประชุมทุกอาทิตย์ หรือทุกเดือนโดยให้พนักงานรายงาน 
ความกา้วหนา้ของงาน 

2.2 มีการพบกลุ่มงานอย่างสม ่าเสมอ  
2.3 มีการเขียนรายงานความกา้วหนา้ของงานอย่างสัน้ๆ 
2.4 หัวหนา้งานพูดคุยกับผูป้ฏิบัติงานอย่างไม่เป็นทางการในการพูดคุยกับ

พนักงาน หัวหนา้งานจะเกิดการเรียนรูว่้าพนักงานแต่ละคนมีขีดจ ากัดที่ไม่เหมือนกัน บางคนใช้
เวลาเพียง เล็กนอ้ยในการท าความเขา้ใจ แต่บางคนตอ้งใชเ้วลามาก งานบางหนา้ที่ตอ้งมีการสอน
งานอย่าง ละเอียด บางหนา้ที่ตอ้งท าใหดู้ก่อนเป็นตัวอย่าง หรือบางหนา้ที่แค่อธิบายก็ท าความ
เขา้ใจได ้

3. การเก็บข้อมูล การสังเกต เอกสาร (Data Gathering, Observation, and 
Documentation) ประสิทธิผลการปฏิบัติงานขอ้มูลถือว่าเป็นสิ่งที่มีความจ าเป็นอย่างมากในการ
ปรบัปรุงการท างาน โดยอาจเริ่มตน้ดว้ยการสงัเกต ขอ้มลูจะถูกบันทึกไวเ้ป็นเอกสาร หรือหลกัฐาน
เมื่อมีการ พบปะกับพนักงาน หัวหนา้งานสามารถน าหลักฐานที่ไดบ้ันทึกนีม้าเป็นขอ้มูลในการ
พดูคยุกับ พนักงานได ้ซึ่งในการเก็บขอ้มูลควรเก็บทัง้ขอ้มลูส่วนดีและส่วนที่ไม่ดี วิธีการที่นิยมใช้
คือ 
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3.1 เดินส ารวจตรวจตราการท างานของพนกังานอย่างสม ่าเสมอ  
3.2 เก็บรวบรวมขอ้มลูพนกังาน  
3.3 พยายามบันทึกขอ้มูลแบบวิทยาศาสตร ์คือระบุวัน เวลา จ านวนของ

เวลาที่ชดัเจนเพื่อป้องกนัความผิดพลาดที่เกิดขึน้ 
3.4 สอบถามและคน้หาขอ้มลูทั้งที่เป็นความส าเร็จและความลม้เหลวเวลาที่

พบปะกบัพนกังาน 
4. การป ระชุม เพื่ อทบทวนผลการป ฏิบัติ งาน  (Performance Appraisal 

Meetings) เป็นขั้นตอนที่ท าการทบทวนความก้าวหน้าของงานว่าอยู่ในขั้นตอนใดของแผน มี
ปัญหาหรืออุปสรรคอย่างไร ซึ่งอาจตอ้งทบทวนไปถึงกระบวนการหรือขั้นตอนในองคก์ารใหญ่ที่
อาจส่งผลท าใหเ้กิดอปุสรรคในการท างานของพนกังาน เช่น กฎ ระเบียบ ภายในที่เอือ้อ านวยการ
ท างาน ซึ่งในการทบทวนควรครอบคลมุประเด็นต่าง ๆ เหล่านี ้

4.1 การให้ผลยอ้นกลับการท างานของพนักงานอย่างเป็นทางการประจ า
อย่างสม ่าเสมอ 

4.2 ขอ้มูลนั้นสามารถน ามาใช้เพื่อการก าหนดการเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง
การใหเ้งินเดือน โบนสัหรือการลงโทษ 

4.3 การทบทวนเป็นโอกาสที่หัวหนา้งานจะใหพ้นกังานเห็นขอ้บกพร่องและ
พยายามหาทางแกไ้ข 

4.4 การทบทวนเป็นโอกาสใหห้ัวหนา้งานสามารถสรา้งแผนเพื่อการพัฒนา
พนักงานไดต้รงจุดและเป็นการช่วยพัฒนาพนกังานในอนาคตก่อนการพบปะเพื่อทบทวนงานทั้ง
สองฝ่ายหวัหนา้และพนกังานควรไดม้ีการส ารวจและประเมินการท างานของตนเอง บนัทึกประเด็น
ที่เป็นปัญหาเพื่อที่จะเอามาพูดคุย การมีขอ้มูลที่ชัดเจนจะช่วยลดปัญหาที่ต่างฝ่ายต่างโทษกัน
ในทางปฏิบตัิหวัหนา้งานอาจใชก้ระบวนการใหค้ะแนนเขา้ช่วยได ้

5. การวิเคราะห์ผลการปฏิบัติงานและการสอนงาน (Performance Diagnosis 
and Coaching)เมื่อเกิดปัญหาขึน้ การวิเคราะห์หาสาเหตุเป็นสิ่งจ าเป็นและมีความส าคัญ เช่น
เมื่อพนักงานไม่สามารถปฏิบัติงานไดต้ามเป้าหมายตอ้งมีการวิเคราะหค์น้หาสาเหตุว่าเกิดจาก
อะไรอาจเกิดจากการขาดความรู้และทักษะหรือขาดความเอาใจใส่งานอย่างจริงจังหรือขาด
เครื่องมือเทคโนโลยีอุปกรณ์การท างาน หรือขาดความเข้าใจในวิธีการท างาน และได้หาแนว
ทางการแก้ไขปัญหานั้น ซึ่งสาเหตุของปัญหาเมื่อผูบ้ังคับบัญชาทราบแลว้ตอ้งปรบับทบาทให้
เหมาะสมว่า จะแสดงบทบาทของครูผู ้ชี ้แนะ (Teacher) บทบาทของผู้ช่วยเหลือ (Mentor or 
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Helper) หรือต้องเป็นผูส้อน (Coach) อีกทั้งเพื่อนร่วมงานยังมีส่วนร่วมในการพัฒนาหรือแก้ไข
ปัญหาของผลการปฏิบตัิงาน 

ทศพร ศิริสัมพันธ์ (2553) ไดใ้หแ้นวคิดประสิทธิผลการปฏิบัติงานเพิ่มเติม โดยเนน้การ
พิจารณาการบริหารจดัการในเชิงระบบ ซึ่งมีองคป์ระกอบที่ส  าคญั ไดแ้ก่ 

1. ปัจจัยน าเขา้ (Input) หรือทรพัยากรต่างๆ (Resources) ที่จะตอ้งน ามาใชใ้นการ
ด าเนินงาน เช่น งบประมาณ บุคลากร เป็นตน้ 

2. กระบวนการด าเนินงาน (Process) หรือกิจกรรมต่างๆ (Activities) ขององคก์าร 
เช่น การวิเคราะหโ์ครงการการด าเนินงาน การใหส้ิทธิและประโยชน์ การตรวจสอบ การศึกษา
ภาวะอตุสาหกรรมรายสาขา เป็นตน้ 

3. ผลผลิต (Output) ไดแ้ก่ ผลิตภณัฑ ์(Product) ในรูปของสินคา้และบริการ ผลงาน
ที่เกิดขึน้มาจากการด าเนินกิจกรรมต่างๆ ขององค์การโดยตรง เช่น จ านวนโครงการที่ไดร้บัการ
อนุมตัิและเปิดด าเนินการรายงานการศึกษาและวิจยัอตุสาหกรรมรายสาขา เป็นตน้ 

4. ผลลัพธ ์(Outcome) ซึ่งเป็นความคาดหวังที่ตอ้งการจะบรรลุผลขององคก์ารหรือ
ผลรวมที่ได้รบัติดตามมาจากผลผลิต เช่น จ านวนการจ้างงาน มูลค่าการผลิตและการส่งออก 
ความเติบโตและความเขม้แข็งของอตุสาหกรรม เป็นตน้ 

3. การประเมินประสิทธิผลการปฏิบัติงาน  
ความส าคญัของการประเมินประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน  

การประเมินประสิทธิผลการปฏิบัติ งานมีความส าคัญทั้งต่ อพนักงาน 
ผูบ้งัคบับญัชา และองคก์ารดงันี ้

1. ความส าคัญต่อพนักงาน พนักงานย่อมตอ้งการทราบว่าประสิทธิผลของ
การปฏิบตัิงานของตนเป็นอย่างไรมีคณุค่าหรือไม่เพียงใดในสายตาของผูบ้งัคบับญัชาหรือลกูคา้ มี
จุดบกพร่องที่ควรจะต้องปรับปรุงหรือไม่ เมื่อมีการประเมินผลการปฏิบัติงานและแจ้งผลให้
พนักงานทราบก็จะไดร้บัรูก้ารปฏิบัติงานของตนว่ามีส่วนใดควรจะคงไวแ้ละส่วนใดควรจะตอ้ง
ปรบัปรุงพนกังานที่มีผลการปฏิบตัิงานอยู่ในระดบัดีแลว้ก็จะไดเ้สริมสรา้งใหม้ีผลการปฏิบตัิงานที่
สงูขึน้ 

2. ความส าคัญของผู้บังคับบัญชา ประสิทธิผลของการปฏิบัติงานของ
พนกังานแต่ละคนย่อมส่งผลต่อการปฏิบัติงานโดยส่วนรวมในความรบัผิดชอบของผูบ้งัคับบัญชา 
การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานจึงมีความส าคญัต่อผูบ้งัคับบญัชา เพราะจะท าใหรู้ว่้า
พนกังานมีคุณค่าต่องานหรือองคก์าร มากนอ้ยเท่าใด จะหาวิธีส่งเสริม รกัษาและปรบัปรุงผลการ
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ปฏิบัติงานของผูใ้ต้บังคับบัญชาอย่างไร ควรที่จะท าหนา้ที่เดิมหรือสับเปลี่ยนโอนย้ายหนา้ที่ไป
ท างานใด จึงจะมีประโยชนต์่อองคก์ารยิ่งขึน้หากไม่มีการประเมินผลการปฏิบัติงานก็ไม่สามารถ
พิจารณาในเรื่องเหล่านีไ้ด ้

3. ความส าคัญต่อองค์การ เนื่ องจากผลส าเร็จขององค์การมาจาก
ประสิทธิผลของการปฏิบัติงานของพนักงานแต่ละคน ดังนั้นการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนกังานจะท าใหรู้ว่้าพนกังานแต่ละคนปฏิบตัิหนา้ที่ที่ไดร้บัมอบหมายจากองคก์ารอยู่ในระดบัใด 
มีจุดเด่นจุดดอ้ยอะไรบา้ง เพื่อองคก์ารจะไดห้าทางปรบัปรุงหรือจดัสรรพนกังานใหเ้หมาะสมตาม
ความสามารถซึ่งจะท าใหก้ารด าเนินงานขององคก์ารเป็นไปอย่างมีประสิทธิผล 

เนื่องจากการประเมินประสิทธิผลการปฏิบัติงานมีความส าคัญ และมีประโยชนต์่อ
การบริหารงาน ดงักล่าว หน่วยงานต่างๆ จึงก าหนดใหม้ีการประเมินผลการปฏิบัติงานขึน้ภายใน
หน่วยงานของตน การวางระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานจึงต้องมีการด าเนินการอย่าง
รอบคอบและยุติธรรมเพื่อ ป้องกนัมิใหเ้กิดปัญหาที่จะตามมา เช่น การไม่ยอมรบัในผลการประเมิน
ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

จะเห็นได้จากแนวความคิดนี ้กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานสามารถ
ตอบสนองความตอ้งการขององคก์ารได ้สามารถเชื่อมโยงน าไปประยุกตใ์ชก้บักิจกรรมต่างๆ ของ
การบริหารทรพัยากรมนุษยจ์ะก่อใหเ้กิดการบรูณาการผลการ ปฏิบัติงานขององคก์ารใหไ้ปน าใน
ทิศทางเดียวกนั คือ “เป้าหมายสงูสดุขององคก์าร” 

จากแนวคิดและความหมายประสิทธิผลของการปฏิบตัิงานทัง้หมดขา้งตน้ สรุปไดว่้า 
ประสิทธิผลของการปฏิบัติงานเป็นกระบวนการในการบรูณาการเป้าหมายขององค์การ มาสู่
เป้าหมายของหน่วยงานและพนักงานที่มีความเกี่ยวขอ้งกับพนักงานทุกระดับในองคก์าร ไม่ใช่
เฉพาะผูบ้ริหารเท่านั้น โดยมีความเชื่อว่าภาระหนา้ที่ในองคก์ารเป็นสิ่งที่ตอ้งร่วมมือกันระหว่าง
ผูบ้ริหาร และสมาชิกในหน่วยงานทุกคนตอ้งรบัผิดชอบต่อผลที่เกิดขึน้นอกจากนี้ประสิทธิผลของ
การปฏิบัติงานยังตอ้งใหค้วามส าคญักับการสื่อสารเพื่อเป็นการช่วยสรา้งบรรยากาศและส่งเสริม
ใหเ้กิดความร่วมมืออันดีระหว่างพนักงานและผูใ้ตบ้ังคับบัญชา โดยเปิดเผยขอ้มลูที่พนักงานควร
รบัทราบเพื่อใหท้ราบถึงความคาดหวงัเป้าหมายและทิศทางขององคก์ารเพื่อช่วยสรา้งกรอบในการ
ท างานและพัฒนาบุคลากร เพื่อให้พนักงานสามารถปฏิบัติหน้าที่ได้บรรลุตามเป้าหมายของ
องคก์ารที่ตัง้ไว ้

นอกจากนี้ประสิทธิผลของการปฏิบัติงานเป็นการท างานที่มองไปข้างหน้า โดย
มุ่งเนน้ที่กระบวนการตามพัฒนาทรพัยากรมนุษยเ์พื่อปรบัปรุงและพัฒนาผลการปฏิบัติงานของ
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พนักงานอย่าง ต่อเนื่องและสม ่าเสมอ เพื่อใหเ้กิดความร่วมมือการยอมรบัการเห็นพอ้งตอ้งกนัใน
การก าหนดเป้าหมาย การพัฒนาพนักงาน การใหค้  าปรกึษา และการใหข้อ้มูลยอ้นกลับระหว่าง
ผูบ้ังคับบัญชาและพนักงาน โดยเปิดโอกาสใหพ้นกังานสามารถจัดการผลการปฏิบัติของตนเอง 
ท าใหเ้กิดการยอมรบัในสาเหตุของความบกพร่องในการปฏิบัติงานของพนักงานแต่ละคน และ
แกปั้ญหาความพกพร่องนัน้เพื่อปรบัปรุงและพฒันาผลการปฏิบตัิงานและเป็นการประเมินผลการ
ปฏิบตัิงานต่อเป้าหมายที่ไดต้กลงกนัไว ้รวมทั้งประสิทธิผลของการปฏิบตัิงานยังมีความเกี่ยวพัน
กับการด าเนินการในการตอบสนองต่อความต้องการและความคาดหวังของผู้เกี่ยวขอ้งทุกฝ่าย 
ไม่ว่าจะเป็นลูกค้า พนักงานและเจ้าของกิจการซึ่งมีประสิทธิผลของการปฏิบัติงานที่เป็นระบบ 
ตอ้งอาศยัความร่วมมือกันระหว่าง องคก์ารและพนักงาน ดงันั้นบทบาทขององคแ์ละพนกังานจึง
เป็นสิ่งส าคญัที่จะท าใหป้ระสิทธิผลของการปฏิบตัิงานส าเร็จได ้

ดังนั้นผู ้วิจัยสามารถสรุปได้ว่าประสิทธิผลการปฏิบัติ งานเป็นกลยุทธ์ หรือ
กระบวนการในการบริหารจัดการเรื่องของคน (People Management) ให้สามารถท างาน ตาม
ความคาดหวังและบรรลุเป้าที่องค์การก าหนดไว ้โดยอาศัยกระบวนการสื่อสารสองทางระหว่าง
ผูบ้ังคับบัญชาและผูใ้ต้บังคับบัญชาเพื่อให้เกิดความร่วมมือในการปรบัปรุงและพัฒนาผลการ
ปฏิบตัิงานอย่างต่อเนื่อง 
 

หลักการประเมินประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
การประเมินประสิทธิผลการปฏิบตัิงานที่ดี จะตอ้งค านึงถึงหลกัการส าคญั 5 ประการ

ดงัต่อไปนี ้(Dipboye, Smith, and Howell,1994) 
1. มีความเที่ยง (Reliability) หมายถึงการประเมินต้องมีความคงเส้นคงวา 

กล่าวคือ ผูบ้ังคับบญัชาควรจะไดใ้ชม้าตรฐานเดียวกันในการประเมินบุคลากรที่อยู่ในแผนกหรือ
ต าแหน่งเดียวกนั หากมีผูป้ระเมินหลายคนก็ควรมีผลการประเมินที่สอดคลอ้งกนั 

2. มี ค วามตรง (Validity) ห รือ เกี่ ย วข้องกับ งาน  (Relevance) หมายถึ ง 
หลักเกณฑห์รือมาตรฐานการปฏิบัติงานที่ใชใ้นการประเมินตอ้งมีความเกี่ยวขอ้งสมัพันธ์กับงาน
โดยตรง ซึ่งงานแต่ละชนิดอาจมีเกณฑท์ี่ใชใ้นการประเมินแตกต่างกนั 

3. มีความสามารถในการจ าแนก (Discriminative) หมายถึง การแยกแยะผู้ที่
ปฏิบตัิงานดีและไม่ดีออกจากกนัไดอ้ย่างถูกตอ้ง 
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4. มีความยุติธรรม (Fair) หมายถึง ความเหมาะสมของกระบวนการที่ใชใ้นการ
ตัดสินประเมินการปฏิบัติต่อบุคคลและผลลัพธ์ของการประเมินจะต้องปราศจากอคติอัน
เนื่องมาจากปัจจยัที่ไม่เกี่ยวขอ้งกบังาน 

5. สามารถท าได้จริง (Practicality) หมายถึงสามารถเก็บรวบรวมข้อมูลที่
เกี่ยวกบัการปฏิบตัิงานไดอ้ย่างไม่ล าบากเกินไปโดยไม่ตอ้งใชเ้วลา เงิน และบุคลากรมากเกินไป 

การประเมินประสิทธิผลการปฏิบัติงานควรจะไดย้ึดถือหลักการทั้ง 5 ประการที่ กล่าว
ขา้งต้น เพื่อให้การประเมินได้ผลลัพธ์ที่ถูกตอ้งและเป็นที่ยอมรับของทั้งผู ้ประเมินและผู้รบัการ 
ประเมิน อย่างไรก็ตาม องคก์ารควรจะค านึงถึงปัจจัยอื่นๆ ที่มีส่วนเกี่ยวขอ้งกับคุณภาพของการ 
ประเมินผลการปฏิบตัิงานดว้ย  

การก าหนดเกณฑท่ี์จะใช้ในการประเมินประสิทธิผลการปฏิบัติงาน  
ประเภทของเกณฑ ์

เกณฑ์ (Criteria)คือสิ่งที่ใช้บ่งชีป้ระสิทธิผลและประสิทธิภาพการท างานของ
บุคคลหรือกล่าวอีกนยัหนึ่ง เกณฑเ์ปรียบเสมือนไมบ้รรทดัที่ใชว้ดัความส าเร็จหรือความลม้เหลวใน
การปฏิบตัิ งานของบุคคลซึ่งอาจจ าแนกไดเ้ป็น 2 ประเภท ดงัต่อไปนี ้

1. เกณฑใ์นอดุมคติ (Ideal/ultimate criterion) หมายถึง เกณฑส์งูสดุในอดุม
คติมีลกัษณะเป็นนามธรรมและสะทอ้นใหเ้ห็นถึงวิสยัทศันแ์ละพนัธกิจขององคก์าร 

2. เกณฑท์ี่ใชว้ดัจริง (Actual criterion) หมายถึง เกณฑรู์ปธรรมที่ใชว้ดัระดบั
ผลการปฏิบตัิงานเนื่องจากเกณฑใ์นอดุมคติเป็นเพียงแนวคิดเชิงนามธรรม 

การพัฒนาเกณฑ ์
การพัฒนาเกณฑท์ี่จะใชป้ระเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ประกอบด้วย

ขัน้ตอนดงัต่อไปนี ้
1. วิเคราะห์องคก์าร (Organizational analysis) เพื่อระบุวิสัยทัศน์พันธกิจ 

ค่านิยม เป้าหมาย และกลยุทธ์ขององค์การวิสัยทัศน์ขององค์การคือสิ่งที่ชี ้น าว่าองค์การควร
ก าหนดเป้าหมาย นโยบาย และ กลยุทธ์การด าเนินงานเช่นไร และบอกให้องค์การทราบว่า
บุคลากรที่จะปฏิบตัิเพื่อใหบ้รรลเุป้าหมาย ควรจะมีคณุสมบตัิเช่นไร และตอ้งท าอะไรบา้ง 

2. วิเคราะห์งาน  (Job analysis) เพื่ อระบุ ลักษณะของกิจกรรมต่างๆ 
ที่เกิดขึน้และที่ตอ้งกระท าในต าแหน่งงานหนึ่งๆ รวมทั้งคุณสมบัติของผูป้ฏิบัติงานในต าแหน่งนั้น
ดว้ย 

3. ก าหนดความส าคัญของคุณสมบัติแต่ละมิติ ผลลัพธ์จากการวิเคราะห์
องค์การและการวิเคราะห์งานจะท าใหท้ราบถึงคุณสมบัติของผู้ปฏิบัติงานต าแหน่งงานหนึ่งๆ 
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คุณสมบัติเหล่านีไ้ดแ้ก่ ความรู ้ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืนๆ หรือเรียกคุณสมบัติ
เหล่านีว่้า “สมรรถนะ” (Competency) คุณสมบัติเหล่านี ้มักจะถูกจ าแนกเป็นมิติ (Dimension) 
ส าหรบัการตดัสินของผูเ้ชี่ยวชาญ นัน้โดยทั่วไปมกัพิจารณาถึงปัจจยัต่าง ๆ ดงันี ้ 

3.1 ผลกระทบต่อหน่วยงาน  
3.2 ผลกระทบต่อชีวิตและทรพัยส์ิน 
3.3 ขอ้ก าหนดของราชการ/องคก์ารที่ท าหนา้ที่ควบคมุการปฏิบตัิงาน 

4. ก าหนดวิธีการรวมคะแนนจากมิติต่างๆ หลังจากที่สามารถก าหนด
ความส าคญัของมิติต่างๆ ไดแ้ลว้ สิ่งที่ตอ้งพิจารณาต่อมาก็คือวิธีการรวบรวมคะแนนจากมติิต่าง ๆ  
เหล่านัน้เพื่อใหเ้ขา้ใจง่ายขึน้ 

แหล่งข้อมูลท่ีใช้ในการประเมินประสิทธิผลปฏิบัติงาน 
การประเมินประสิทธิผลการปฏิบัติงานอาจใชข้อ้มลูจากแหล่งต่างๆ ซึ่งเราสามารถ

แบ่งไดเ้ป็น 3 ประเภทคือขอ้มลูจากการปฏิบัติงานจริง ขอ้มลูเกี่ยวกับบุคลากร และขอ้มลูจากการ
ตดัสินของบุคลากร ซึ่งรายละเอียดดงันี ้

1.ขอ้มูลจากการปฏิบัติงานจริง คือ ขอ้มูลจากการปฏิบัติงานจริงของบุคลากร 
(Objective data) เป็นสิ่งที่สามารถนบัหรือวัดได ้อย่างค่อนขา้งแน่นอนและถูกตอ้ง โดยสามารถ
แบ่งไดเ้ป็นสองลกัษณะคือ 

1.1 ปริมาณของผลงาน (Quantity of work) คือ ขอ้มูลบ่งชีว่้าผู ้ปฏิบัติงาน
สามารถท างานได ้ตามปริมาณหรือเวลาที่ก าหนดไวห้รือไม่ โดยอาจใชห้น่วยวดัตามลกัษณะของ
งาน 

1.2 คุณภาพของผลงาน (Quality of work) คือ ขอ้มูลที่บ่งชีว่้าผู ้ปฏิบัติงาน
สามารถท างานไดด้ีเพียงไร โดยอาจพิจารณาจากความถูกตอ้ง ความเรียบรอ้ย ความสมบรูณ ์หรือ
ความสวยงามประณีตของผลงานขอ้มลูจาการปฏิบัติงานจริงเป็นขอ้มูลที่มีประโยชนอ์ย่างยิ่งต่อ
การประเมินผลการปฏิบัติงาน อย่างไรก็ตาม ควรค านึงถึงปัญหาบางประการในการใชข้อ้มูลใช้
ขอ้มูลประเภทนี้ด้วย กล่าวคือ ปริมาณผลงานแตกต่างระหว่างบุคลากร อาจจะไม่ได้บ่งชี ้ถึง
ความสามารถและประสิทธิผลในการท างานของบุคลากร แต่อาจจะเป็นผลเนื่องจากปัจจยัอื่น ๆ ที่
อยู่นอกเหนือความควบคมุของบุคลากรก็เป็นได ้

2. ขอ้มูลเกี่ยวกับบุคลากร (Personnel data) คือขอ้มูลเกี่ยวกับการท างานของ
บุคลากรที่บนัทึกและเก็บรกัษาโดยฝ่ายทรพัยากรมนุษยข์ององคก์าร ขอ้มลูเหล่านีส้ามารถแบ่งได้
หลายชนิดดงัต่อไปนี ้
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2.1 การไม่ไดป้ฏิบัติงาน หมายถึง ปริมาณการไม่ไดป้ฏิบตัิงานของบุคลากร 
อนัเนื่องมาจากสาเหตตุ่างๆ ซึ่งอาจจ าแนกไดห้ลายประเภทดงันี ้

2.1.1 การลากิจ คือ การนบัจ านวนวนัหรือปริมาณเวลาทีบุ่คลากรเพื่อท า
กิจธุระส่วนตวัโดยไดร้บัอนุญาตจากผูบ้งัคบับญัชา 

2.1.2 การขาดงาน คือ การนบัจ านวนวนัหรือครัง้ที่บุคลากรขาดงาน โดย
มิไดข้ออนุญาตจาก จากผูบ้งัคบับญัชา 

2.1.3 การมาสาย คือ การนบัจ านวนเวลาหรือครัง้ที่บุคลากรมาท างาน
สายกว่าก าหนด 

2.1.4 การลาป่วยเกินก าหนด คือ การนบัจ านวนวนัหรือครัง้ที่บุคลากร 
ลาป่วยเกนิกว่าจ านวนวนัหรือครัง้ที่ไดร้บัอนญุาต 

2.1.5 การลาอ่ืนๆ คือ การนบัจ านวนเวลาที่บคุลากรลา เพือ่ท ากิจกรรม
อ่ืนๆนอกเหนือจากที่กล่าวขา้งตน้ 

2.2 การกระท าผิดระเบียบวินยั หมายถึง การที่บุคลากรไดร้บัการลงโทษจาก
การกระท าผิดระเบียบวินัยหรือขอ้บงัคบัขององคก์าร ซึ่งบ่งชีค้วามหย่อนยานในวินยัของบุคลากร 
โดยอาจพิจารณาว่าบุคลากรเคยไดร้บัการลงโทษจากกรณีต่อไปนี ้

2.2.1 เล่นการพนนัในสถานที่ท างาน  
2.2.2 ดื่มสรุา 
2.2.3 ใชส้ารเสพติด  
2.2.4 ขโมยสิ่งของ  
2.2.5 ก่อเหตทุะเลาะวิวาท 
2.2.6 ทุจริตในการบนัทึกเวลาเขา้ 
2.2.7 ออกจากการปฏิบตัิงาน 

ปัญหาเกี่ยวกบัการใชข้อ้มลูเหล่านี ้มักจะเกิดจากการเก็บขอ้มลูที่ขาดระบบและ
ไม่ถูกตอ้ง ตัวอย่างเช่น พบว่ามีการบนัทึกการลาของพนักงานว่าเป็นการขาดงาน เป็นตน้ ดังนั้น
หากองคก์ารตอ้งการใชข้อ้มูลเกี่ยวกับบุคลากรในการประเมินผลปฏิบัติงานจ าเป็นจะตอ้งมีการ
จดัระบบและก าหนดวิธีการที่เหมาะสมในการบนัทึกขอ้มลูเหล่านี ้เพื่อใหม้ีความถูกตอ้งมากที่สดุ 

3. ข้อมูลจาการตัดสินของบุคคล (Judgmental data) คือข้อมูลเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงานของบุคลาการที่ได้จากการใหบุ้คคลต่างๆเป็นผูป้ระเมินและตัดสินว่าพนักงานผู้นั้น
ปฏิบัติงานได้ดี เพียงไร ข้อมูลประเภทนี้จัดได้ว่าเป็นข้อมูลที่องค์การนิยมใช้มากที่สุด การ
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ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรส าหรับบุคคลที่อาจท าหน้าที่ เป็น ผู ้ประเมินอาจ
ประกอบดว้ยบุคคลต่างๆ ดังต่อไปนี ้คือ ผูบ้ังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน ผูใ้ตบ้ังบัญชา ลูกคา้และ
ผูร้บัการประเมิน 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 
ภาพประกอบ 5 แสดงภาพบุคคลที่อาจใหท้ าหนา้ทีเ่ป็นผูป้ระเมิน 

 

 3.1 การประเมินโดยผูบ้ังคับบัญชา (Appraisal by superiors) คือการประเมิน
โดยผูท้ี่ท าหนา้ที่ดูแล ควบคุมการปฏิบัติงานของบุคคลโดยตรง รวมทั้งมีหนา้ที่ในการใหคุ้ณและ
โทษดว้ย จากการศึกษาพบว่าการประเมินโดยผูบ้ังคับบัญชาเป็นวิธีการที่องคก์ารนิยมมากที่สุด 
เนื่องจากองคก์ารส่วนใหญ่มีลักษณะการบังคับบัญชาตามล าดับชั้น (Hierar-Chical structure) 
ขอ้ดีของการประเมินผลโดยผูบ้ังคบับัญชา คือการมีความชอบธรรมตามกฎหมายและมีอ านาจใน
การใหร้างวัลและการลงโทษ รวมทั้งการมีความรูเ้กี่ยวกับภาระหนา้ที่และความรบัผิดชอบของ
ผูใ้ตบ้ังคบับัญชา แต่สิ่งที่ตอ้งระวังคือ ผูบ้ังคบับัญชาบางคนอาจขาดแรงจูงใจที่ดีในการประเมิน 
และอาจใชก้ารประเมินเป็นเครื่องมือในการแสวงหาประโยชนส์่วนตวั 

 3.2 การประเมินโดนเพื่อนร่วมงาน (Appraisal by peers) คือการประเมินโดยผูท้ี่
ปฏิบัติงาน หนา้ที่ร่วมกับบุคลากรที่ถูกประเมิน ซึ่งอาจเป็นพนักงานในแผนก/ฝ่ายเดียวกัน หรือ
ต่างแผนก/ต่าง ฝ่ายก็ได้ องคก์ารส่วนใหญ่มักจะไม่นิยมการประเมินแบบนี้ ดว้ยสาเหตุหลาย
ประการ ประการแรก คือ ความกลวัว่า การประเมินจะเป็นไปในลกัษณะการ “ฮั้ว” กันหรือ “ต่าง

ผูบ้งัคบับญัชาโดยตรง 

ผูร้บัการประเมนิ เพื่อนร่วมงาน ลกูคา้ 

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
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ฝ่ายต่างตอบแทน” แต่หลักฐาน ในประเด็นนี ้ยังไม่มีความแจ่มชัดพอที่จะสรุปได ้ประการที่สอง 
ความกลวัว่าการประเมินแบบนีจ้ะก่อใหเ้กดิการแข่งขนัและความไม่ไวว้างใจระหว่างเพื่อนร่วมงาน 

 3.3 การประเมินโดยผูใ้ตบ้ังคับบัญชา (Appraisal by subordinates) คือ การให้
ความเห็นโดยผูท้ี่อยู่ภายใตก้ารควบคมุดูแลของพนักงานที่ถูกประเมินโดยตรง การประเมินแบบนี้
เป็นวิธีการที่องคก์ารนิยมใชน้อ้ยที่สุด สาเหตุส าคัญที่ท าใหอ้งค์การส่วนใหญ่ไม่นิยมใชวิ้ธีการนี ้
เพราะความกลัวที่ผู ้ใต้บังคับบัญชาจะถูกครอบง าจากอิทธิพลของผู้รับการประเมิ นซึ่งเป็น
ผู้บังคับบัญชาของพวกเขา อย่างไรก็ตาม การวิจัยที่ผ่านมาได้บ่งชี ้ว่าการประเมินโดย
ผูใ้ตบ้งัคบับัญชาเป็นวิธีการที่เหมาะสมส าหรบัการประเมินการปฏิบตัิงานบางดา้น โดยเฉพาะมิติ
ที่เกี่ยวกบัการมอบหมายงาน และการสั่งงาน เนื่องจากเป็นมิติที่ผูใ้ตบ้ังคับบัญชาสามารถสงัเกต
ไดโ้ดยตรง  

3.4 การประเมินโดยลกูคา้ (Appraisal by customers) คือการใหค้วามเห็นโดยผูร้บั
การบริการ ซือ้สินคา้จากพนักงานที่ถูกประเมิน ในยุคปัจจุบันอุตสาหกรรมภาคบริการมีบทบาท
นิยมใช้มากที่สุดขึน้มากเรื่อยๆ องคก์ารธุรกิจหลายแห่งจึงเริ่มให้ความส าคัญต่อความเห็นของ
ลกูคา้ที่มาใชบ้ริการ หรือซือ้สินคา้จากตน ขอ้มลูจากลกูคา้ช่วยใหอ้งคก์ารทราบว่าพนักงานของตน
ปฏิบัติงานได้อย่างน่าพึงพอใจมากน้อยเพียงไร ข้อดีของการประเมินแบบนี้สองประการคือ 
ประการแรก จะท าให้ลูกค้ารู้สึกว่าตนเองได้รับความส าคัญจากองค์การ ซึ่งจะช่วยสร้าง
ภาพลกัษณท์ี่ดีใหแ้ก่องคก์ารได ้และประการที่สองก็คือ ลกูคา้น่าจะใหค้วามเห็นตรงไปตรงมาและ
น่าเชื่อถือได ้

3.5 การประเมินโดยตัวผูร้บัประเมิน (Self-evaluation) คือ การใหพ้นกังานผูป้ฏิบัติ
หนา้ที่เป็นผูป้ระเมินตัวเอง ขอ้ดีของการประเมินแบบนีค้ือ เป็นการใหผู้ป้ฏิบัติงานซึ่งเป็นผูท้ี่รูเ้ห็น
เกี่ยวกบัการท างานตนเองมากที่สดุ ไดม้ีโอกาสแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกบัการท างานของตน และ
ยังเป็นการกระตุน้ให้ผูป้ฏิบัติงานใคร่ครวญถึงการท างานที่ผ่านมาเกี่ยวกับการท างานของตน  
อีกทั้งช่วยเป็นจุดเริ่มต้นให้เกิดการปรึกษาหารือด้านการท างานระหว่างผู ้ใต้บังคับบัญชากับ
ผูบ้ังคับบัญชา แต่ขอ้เสียที่มกัจะพบก็คือ ผูป้ฏิบัติงานมกัประเมินตนเองลกัษณะที่เขา้ขา้งตนเอง 
หรือหย่อนกว่าการประเมินโดยผูบ้งัคบับญัชาและเพือ่นร่วมงาน แต่การแจง้ใหพ้นกังานทราบว่าจะ
มีการตรวจสอบความถูกตอ้งในการประเมินของเขาจะช่วยลดปัญหานีล้งได ้ 

กล่าวโดยสรุปการประเมินโดยใช้ผู ้ประเมินแต่ละแบบ ต่างก็มีจุดแข็งและจุดอ่อน
แตกต่างกนัไป สรุปไวด้งันี ้
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ผู้ประเมิน จุดแข็ง จุดอ่อน 
ผูบ้งัคบับญัชา - มีความชอบธรรมตามนิตินยั  

- มีอ านาจควบคมุการใหร้างวลัและ
การลงโทษ  

- มี ความ รู้เกี่ ย วกับภาระความ
รบัผิดชอบของผูร้บัการประเมิน 

- อาจค านึงถึงประโยชนส์่วนตน  
- ไม่ค่อยมีแรงจูงใจในการท าให้การ 
ประเมินมีความแม่นตรง 

เพื่อนร่วมงาน - มีความรูเ้กี่ยวกับภาระหนา้ที่ของ
ผูร้บัการประเมิน  

- มีโอกาสสังเกตการท างานอย่าง
ใกลช้ิด 

- มกัเป็นคู่แข่งขนัของกนัและกนั  
- อาจสมรูร้่วมคิดหรือ “ฮัว้” กนั  
- อาจมีความล าเอียงเนื่องจากความ
เป็นเพื่อน 

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา - มีโอกาสสงัเกตการท างานของ 
ผูบ้งัคบับญัชาอย่างใกลช้ิด  
- สามารถประเมนิการท างานดา้น
การบริหารบุคคลของผูบ้งัคบับญัชา 

- อาจมีความเกรงกลวั  
- อาจล าเอียงเพราะภกัดี 

ลกูคา้ - ช่ วยส ร้างภ าพลักษณ์ ที่ ดี แ ก่
องคก์าร 

-ใหค้วามเห็นตรงไปตรงมา 

- อาจมิไดม้ีโอกาสเต็มที่ในการสังเกต
การปฏิบตัิงาน 

ตนเอง 
 

- ทราบเจตนาและความตัง้ใจของ 
ตนเองเป็นอย่างดี  

- ทราบการปฏิบตัิงานของตนเอง 
- ส่งเสริมใหเ้กิดการพฒันาตนเอง 

- อาจล าเอียงเขา้ขา้งตนเอง 
 

 
ภาพประกอบ 6 แสดงภาพจุดแข็งจุดอ่อนของการประเมินโดยบุคคลต่าง ๆ 

 

หลักเกณฑก์ารเลือกผู้ประเมิน 
การพิจารณาและก าหนดว่าจะให้บุคคลใดเป็นผู้ประเมินผลการปฏิบัติงาน ควร

พิจารณาจากหลกัเกณฑ ์ดงันี ้ 
1. โอกาสการสังเกตการท างาน หมายถึง การมีโอกาสได้เห็นหรือสังเกตการ

ท างานของผูป้ฏิบัติงาน บุคคลที่สมควรเป็นผูป้ระเมินควรเป็นผูท้ี่มีโอกาสไดเ้ห็นการท างานของ
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ผูป้ฏิบัติงานอย่างสม ่าเสมอ เพราะจะเป็นผู้ที่ทราบดีที่สุดว่าผลงานและพฤติกรรมการท างาน
ผูป้ฏิบตัิงานเป็นอย่างไร 

2. วัตถุประสงค์ของการประเมินผล ดังที่ ได้กล่าวมา ในตอนต้นแล้วว่า 
การประเมินผลการปฏิบัติงานมีวัตถุประสงค์หลายประการ การประเมินผลที่มีวัตถุประสงค์
แตกต่างกนัจะมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจของผูป้ระเมินแตกต่างกนั ดังนั้น จึงควรเลือกใชผู้ป้ระเมินให้
เหมาะสมกบัวตัถุประสงคข์อง การประเมิน ตวัอย่าง เช่นการใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาของพนกังานเป็น
ผูร้่วมประเมินควบคู่กับผูบ้ังคับบัญชาของพนักงาน อาจเหมาะสมส าหรบัการประเมินเพื่อกา ร
พฒันาบุคลากรแต่อาจไม่เหมาะสมส าหรบัการประเมินเพื่อเลื่อนเงินเดือน เป็นตน้ 

3. ความรู้เกี่ ยวกับการประเมิน  หมายถึ ง ความรู้เกี่ยวกับเกณฑ์ที่ ใช้วัด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการท างาน รวมทั้งความเขา้ใจเกี่ยวกับเครื่องมือที่ ใชป้ระเมิน
ดว้ย ผูป้ระเมินควรจะไดร้บัการฝึกอบรมเพื่อใหม้ีความรูอ้ย่างแทจ้ริงเกี่ยวกบัหลกัการ กระบวนการ 
และวิธีการของการ ประเมินก่อนจะท าหนา้ที่เป็นผูป้ระเมิน 

4. ความสามารถในการประเมิน หมายถึง ความสามารถในการใหค้วามเห็นและ
ตดัสินเกี่ยวกบัการปฏิบตัิงานของพนกังานแต่ละคน ผูท้ี่ไม่สามารถใหค้วามเห็นและตดัสินไดอ้ย่าง
น่าเชื่อถือและเที่ยงตรงไม่ควรที่จะไดร้บัมอบหมายใหท้ าหนา้ที่เป็นผู ้ประเมิน สาเหตทุี่บุคคลบาง
คนขาดความสามารถในการประเมินอันเนื่ องมาจากสาเหตุ 2 ประการคือ ประการแรก  
ขาดความสามารถในการจ าแนกความแตกต่างระหว่างบุคคลไม่สามารถแยกแยะไดอ้ย่างชดัเจน
ว่าการท างานของแต่ละคน มีความแตกต่างกันอย่างไร และประการที่สอง ขาดแรงจูงใจที่ดีในการ
ประเมิน กล่าวคือ อาจมีอคติต่อพนกังานบางคนหรือชอบที่จะประเมินพนักงานแบบเขม้งวดหรือ
หย่อนเกินไป อย่างไรก็ตาม ก่อนที่จะมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน องค์การควรจะได้มีการ
ฝึกอบรมผูป้ระเมิน เพื่อใหม้ีความเขา้ใจและความสามารถในการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่าง
แทจ้ริง 
 

ปัจจัยท่ีมีผลต่อความส าเร็จของการวัดประสิทธิผลของการปฏิบัติงาน 
ในการวัดประสิทธิผลของการปฏิบัติงานของพนักงานให้เกิดประสิทธิผลสูงสุด 

จ าเป็นตอ้งอาศยัปัจจยัเกือ้หนุนและบทบาทของผูบ้ริหารต่อการด าเนินการตามขัน้ตอนที่ไดก้ล่าว
ไวใ้นขา้งตน้ โดยประสิทธิผลการปฏิบตัิงานจะประสบความส าเร็จได ้ผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งมีความ
เชื่อร่วมกนั ดงัต่อไปนี ้(นิสดารก ์เวชยานนท,์2557) 
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1. ประสิทธิผลของการปฏิบัติงานเป็นกระบวนการที่บริหารตั้งแต่ปัจจัยน าเข้า
กระบวนการ ผลลพัธ ์และผลที่ตามมา 

2. เป็นกระบวนการที่เกิดขึน้เป็นธรรมชาติ  
3. เป็นการบริหารความคาดหวงั 
4. ต้องมีการสร้างให้เกิดความร่วมมือทั้งสองฝ่ายระหว่างตัวผู ้บริหาร หรือ 

ผูบ้งัคบับญัชา กบัพนกังานในรูปของการตกลงร่วมกนั ไม่ใช่การบงัคบั 
5. ใหค้วามส าคญักบัเป้าหมายของงาน  
6. ให้ความส าคัญกับการวัดผล การบอกผลสะท้อนกลับ และการบริหารงาน

อย่างต่อเนื่อง  
7. เป็นกระบวนการที่ใหอ้  านาจแก่พนกังาน 

 
นอกจากนี ้ปัจจยัที่จ าเป็นและส่งเสริมต่อความส าเร็จในประสิทธิผลของการปฏิบัติงาน 

โดยมีองคป์ระกอบ 5 ปัจจยัดว้ยกนัคือ 
1. วิธีที่จะประสานงานของแต่ละส่วน แต่ละฝ่าย แต่ละแผนกเขา้ดว้ยกัน เพื่อที่ทุก

ส่วนจะไดมุ้่งสู่จุดหมายเดียวกนั 
2. วิธีที่จะท าใหอ้งคก์ารมองเห็นอปุสรรคที่เกิดขึน้ซึ่งท าใหรู้ถ้ึงปัญหาตัง้แต่เนิ่น และ 

วิธีการป้องกันปัญหาไม่ว่าจะเป็นอุปสรรคเหล่านั้นจะเป็นเรื่องส่วนบุคคล หรือเกี่ยวขอ้งกบัระบบ
องคก์ารก็ตอ้งวิเคราะหห์ามนัใหไ้ดแ้ละรวดเร็วที่สดุ 

3. องคก์ารจะตอ้งท าตามขอ้ก าหนดทางกฎหมายในเรื่องการจา้งงาน 
4. วิธีการรวบรวมขอ้มลูเพื่อใชใ้นการตัดสินใจที่ส  าคัญ เช่น ดา้นทรพัยากรบุคคลว่า

ใครควรไดร้บัการเลื่อนต าแหน่ง หรือขอ้มลูเพื่อใชใ้นการฝึกอบรมในดา้นต่าง 
5. การพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง เพื่อจะไดเ้พิ่มขีดความสามารถในการแข่งขัน

ใหแ้ก่องคก์าร 
จากปัจจยัที่เป็นองคป์ระกอบส าคัญดังกล่าวมานัน้ ผูบ้ริหารระดบัสงูขององคก์ารถือว่ามี

บทบาทอย่างมากโดยจะต้องแสดงถึงความมุ่งมั่นและให้ความส าคัญต่อประสิทธิผลของการ
ปฏิบัติงานในทุกๆ ขั้นตอนรวมทั้งการเข้าร่วมรบัฟังและร่วมแก้ไขปัญหาที่เกิดขึน้ตลอดเวลา 
ในช่วงที่ระบบก าลังด าเนินการ จึงจะสนับสนุนใหอ้งคป์ระกอบทั้ง 5 ปัจจัยที่ไดก้ล่าวมาสามารถ 
ด าเนินการไปตามระบบไดเ้ป็นส าคญั  
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งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
วรชนก เต็งวงษ์วัฒนะ (2559) ไดศ้ึกษาเรื่องคณุภาพการใหบ้ริการ การตระหนกัถึงราคา 

ภาพลักษณ์ตราสินค้า และการบอกต่อที่ส่งผลต่อการตัดสินใจเลือกใช้บริการขนส่งพัสดุของ
บริษัทเอกชนภายในประเทศไทยของผูบ้ริโภคในกรุงเทพมหานคร ไดศ้ึกษากลุ่มตัวอย่างจากการ
ตอบแบบสอบถามจากผูใ้ชบ้ริการบริษัทขนส่งพสัดขุองเอกชนในประเทศไทย พบว่าส่วนใหญ่เป็น
เพศหญิง อายุระหว่าง 20-25 ปี ระดับการศึกษาปริญญาตรี ประกอบอาชีพพนักงานเอกชน 
รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 15,001-25,000 บาท และได้ท าการวิเคราะหปั์จจัยที่ส่งผลต่อการเลือกใช้
บริการบริษัทขนส่งพัสดุเอกชน ในหัวขอ้คุณภาพการใหบ้ริการ จ านวน 5 ดา้น พบว่า 3 ดา้น อัน
ไดแ้ก่ ดา้นความน่าเชื่อถือ ดา้นการตอบสนองความตอ้งการ และดา้นการใหค้วามมั่นใจ ส่งผลต่อ
การตัดสินใจเลือกใช ้ส่วนอีก 2 ดา้นไม่ส่งผลต่อการตดัสินใจ คือ ดา้นความเป็นรูปธรรม และดา้น
ความเขา้ใจรบัรูค้วามตอ้งการ นอกว่าปัจจัยเรื่องคณุภาพแลว้ ยงัไดศ้ึกษาถึงการตระหนกัถึงราคา 
ภาพลักษณ์ตราสินค้า และการบอกต่อ ส่งผลต่อการตัดสินใจเลือกใชบ้ริการหรือไม่ พบว่า การ
ตระหนักถึงราคา ส่งผลต่อการตัดสินใจใชบ้ริการ ในทางกลับกัน ภาพลักษณ์ตราสินคา้และการ
บอกต่อไม่ส่งผลต่อการเลือกใชบ้ริการขนส่งพสัดขุองบริษัทเอกชนภายในประเทศไทยของผูบ้ริโภค
ในกรุงเทพมหานคร 

เกศณรินทร ์งามเลิศ (2559) ได้ศึกษาเรื่องแรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน และลูกจา้ง องคก์ารคลังสินคา้ พบว่า พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 
อายุ 31 – 40 ปี สถานภาพโสด ระดบัการศึกษาปริญญาตรี ระยะเวลาการท างานต ่ากว่า 5 ปี และ
มีรายไดต้่อเดือน 15,001 – 25,000 บาท ในประเด็นของความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจที่มีผลต่อ
ประสิทธิผลในการปฏิบตัิงานของพนกังาน และลูกจา้ง ดา้นปัจจยัจูงใจ ผูใ้หค้วามคิดเห็น รูส้ึกเห็น
ดว้ยในดา้นความส าเร็จในงานที่ท าของบุคคลมากที่สุด ดา้นปัจจัยค า้จุน ผูใ้หค้วามคิดเห็น รูส้ึก
เห็นด้วยในด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานมากที่สุด ในประเด็นดา้นความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ประสิทธิผลในการปฏิบตัิงานของพนกังาน และลูกจา้ง พบว่า ผูใ้หค้วามคิดเห็นแสดงความคิดเห็น
มากที่สดุในดา้นจริยธรรมและความโปร่งใส นอกจากนีย้งัพบว่า ลกัษณะทางประชากรศาสตรม์ีผล
ต่อแรงจูงใจของพนกังาน และลูกจา้ง องคก์ารคลังสินคา้พบว่า เพศ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
และต าแหน่งงานที่แตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน และ ระยะเวลา
การท างานที่แตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน เนื่องจากบุคคลที่มี
ระยะเวลาการท างานมากกว่าสามารถที่จะท างานไดต้ั้งแต่ตน้จนจบโดยอาศัยความถนัดในงาน 
ประสบการณ์ความรู ้และความสามารถ ไดม้ากกว่าบุคคลที่มีระยะเวลาท างานนอ้ย และยังรบัรู้
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นโยบายการบริหารงานที่ชดัเจนกว่า ซึ่งเกศณรินทร ์ใหข้อ้เสนอเพิ่มเติมคือ การที่องคก์ารจะใหก้าร
สนบัสนุนการฝึกอบรมเพื่อพฒันาทกัษะความรูข้องพนกังานหลาย ๆ ดา้น องคก์ารควรมีเกณฑใ์น
การพิจารณาปรบัขั้นเงินเดือน และเลื่อนต าแหน่งพนักงานที่เป็นมาตรฐานชัดเจน สามารถวัด
ประสิทธิผลงานของแต่ละบุคคลไดจ้ริง และองคก์ารควรมีการสนบัสนุนความคิดสรา้งสรรคใ์หม่ ๆ 
ของพนกังาน และลกูจา้ง 

อติคณุ ติ๊บแก้ว (2559) ไดศ้ึกษาขอ้มลูส่วนบุคคล แรงจูงใจและพฤติกรรมภาวะผูน้  า ที่มี
ผลต่อคุณภาพการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชน ในย่านสุขุมวิท จังหวัด
กรุงเทพมหานคร โดยผูวิ้จยัไดใ้ชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมือในการท าวิจัย ซึ่งเก็บรวบรวมขอ้มูล
จากกลุ่มตัวอย่างจากพนักงานระดับป ฏิบัติการของบริษัทเอกชนในย่านสุขุมวิท จังหวัด
กรุงเทพมหานครจ านวน246 คน ทั้งเพศชายและหญิง ผลการศึกษาพบว่า อายุ และอาชีพที่
แตกต่างกัน ส่งผลต่อคุณภาพการท างานของพนักงานที่แตกต่างกัน แรงจูงใจด้านสวัสดิการ  
ความมั่นคงในอาชีพ การพฒันาทกัษะความรู ้ความสามารถในการท างาน ทัง้3 ดา้นดงักล่าวสรา้ง
แรงจูงใจใหแ้ก่พนกังานในการปฏิบตังิานอยู่ในระดบัต า่ ในขณะที่ปัจจยัที่สรา้งแรงจงูใจในระดบัสงู 
ไดแ้ก่ ดา้นบุคลากรเช่น ผูบ้ังคบับัญชา ผูร้่วมงาน เป็นตน้ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน เช่น 
อาคาร อปุกรณ ์เป็นตน้ นอกจากนีย้งัไดศ้ึกษาเรื่อง ความสัมพนัธร์ะหว่างพฤติกรรมภาวะผูน้  ากับ
คณุภาพในการท างาน พบว่า ภาวะผูน้  าแบบเผด็จการมีความสัมพันธ์กับคุณภาพการท างานใน
ระดบัสงู และ ภาวะผูน้  าแบบมีส่วนร่วม ภาวะผูน้  าแบบประชาธิปไตย และภาวะผูน้  าแบบเสรีนิยม 
มีความสมัพนัธก์บัคณุภาพการท างานระดบักลางไปต ่าลดหลั่นตามล าดบั 

พรศิริ บัวผ่อง (2558) การศึกษาเรื่องความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการที่มีต่อ
การบริหารผลการปฏิบัติงาน กรณีศึกษา บริษัท เอ็กโก เอ็นจิเนียริ่ง แอนด ์เซอรวิ์ส จ ากดั ครัง้นีม้ี
วัตถุประสงค์ 2 ประการ คือ เพื่อศึกษาความคิดเห็นของพนักงานที่มีต่อการบริหารผลการ
ปฏิบัติงานของบริษัท เอ็กโก เอ็น จิเนียริ่งแอนด ์เซอรวิ์ส จ ากัด และเพื่อศึกษาเปรียบเทียบความ
คิดเห็นของพนักงานที่มีต่อการบริหารผลการปฏิบัติงานของบริษัท เอ็กโก เอ็นจิเนียริ่ง แอนด์
เซอรวิ์ส จ ากดั โดยจ าแนกตามอายุ รายไดต้่อเดือน ต าแหน่งงาน ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน และ
หน่วยงานที่สงักดั กลุ่มตวัอย่างในการศึกษาครัง้นี ้คือ พนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัท เอ็กโก
เอ็นจิเนียริ่ง แอนด ์เซอรวิ์ส จ ากัด จ านวน 162 คน โดยการศึกษาครัง้นีไ้ดใ้ชแ้บบสอบถามในการ
เก็บรวบรวมขอ้มลูและประมวลผลโดยใชส้ถิติพรรณนาและสถิติเชิงอนุมาน ผลการศึกษาพบว่าใน
ภาพรวมพนักงานมีทัศนคติต่อระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับบวก เมื่อทดสอบ
ความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพการสมรสระดับการศึกษา 
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รายได ้ระดบัต าแหน่ง และระยะเวลาการปฏิบตัิงาน กบัทัศนคติของพนกังานต่อระบบการบริหาร
ผลการปฏิบัติงานปรากฏว่าสถานสภาพการสมรสมีความสัมพันธ์กับทัศนคติของพนักงานต่อ
ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และปัญหาส่วนใหญ่
เกี่ยวกบัการการบริหารผลการปฏิบตัิงานเกิดจากผูป้ระเมิน พิจารณาตามความรูส้ึก ไม่มีความเป็น
รูปธรรมและมาตรฐานเดียวกันพนักงานจึงเสนอแนะให้ ผู ้บังคับบัญชาควรที่จะชี ้แจ  งให้
ผูใ้ตบ้ังคับบัญชาไดท้ราบหลกัเกณฑแ์ละวิธีการการบริหารผลการปฏิบัติงานของหน่วยงานอย่าง
ชัดเจนและเปิดโอกาสใหผู้ ้ใต้บังคับบัญชาได้เขา้ไปมีส่วนร่วมในการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
เพื่อใหผู้ป้ฏิบตัิงานมีความเขา้ใจเกี่ยวกบัหลกัเกณฑแ์ละวิธีการการบริหารผลการปฏิบตัิงานอย่าง
ถูกตอ้ง และยอมรบัการการบริหารผลการปฏิบตัิงานยิ่งขึน้  

ส าหรบัการศึกษาของ จุไรรตัน ์ศิรวิเศษจินดา (2558) ท าการศึกษาโดยมีวตัถุประสงค์
เพื่อศึกษาระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานในปัจจุบนัของ บริษัท นิเด็ค อีเล็คโทรนิคส ์(ประเทศ
ไทย) จ ากัด และปัจจัยสนับสนุนและปัจจัยอุปสรรคในระหว่างการน าระบบไปด าเนินการปฏิบัติ
ของบริษัท นิเด็ค อีเล็คโทรนิคส(์ประเทศไทย) จ ากัด ผลการศึกษาพบว่า โดยภาพรวมแนวทางการ
จดัการบริหาร/ทิศทางการด าเนินการองคก์าร พนักงานในระดับผูบ้ังคับบัญชาผูบ้ริหารระดบัสูง 
ส่วนใหญ่มีการรบัรู ้มีความเขา้ใจในทิศทางการด าเนินการขององคก์ารอยู่ในระดับมาก พนกังาน
ตระหนักและใหค้วามส าคัญต่อการตั้งเป้าหมายและทิศทางการด าเนินการที่ชัดเจน รวมทั้งการ
ก าหนดเป้าหมายและดัชนีชีว้ัดความส าเร็จ (KPI) ระบบการพัฒนาขีดความสามารถ ระบบการ
การบริหารผลการปฏิบัติงานการสื่อสารภายในองคก์าร ทั้งนีจ้าก กระบวนการในการด าเนินการ
ของระบบการบริหารผลปฏิบัติงานสามารถสรุปปัญหาและอุปสรรคที่เกิดขึน้ในระหว่างการ
ด าเนินการของระบบ คือ 1) การสื่อสารภายในองคก์ารเป็นแบบสื่อสารทางเดียวค่อนขา้งมาก โดย
พนักงานระดบับงัคบับัญชาส่วนใหญ่ยงัขาดความเขา้ใจ และการแสดงออกถึงบทบาทในฐานะผู้
ฝึกสอน ตลอดจนการกระตุ้น ส่งเสริม และการสร้างบรรยากาศที่เอือ้ต่อการพัฒนาผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน 2)ขอ้จ ากัดดา้นทัศนคติของบุคลากรในองคก์าร คิดว่าเป็นการเพิ่มงาน
และเสียเวลา 3)การรบัรู ้เขา้ใจและการมีส่วนร่วมของพนกังานต่อเป้าหมายองคก์ารยงัขาดการน า
เป้าหมาย องคก์ารมาเป็นเป้าหมายในการปฏิบตัิงานอย่างจริงจงั  

ปัญญาพร ฐิติพงศ์ (2558) ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในบริษัทก่อสรา้ง : กรณีศึกษา บริษัท อินเตอร ์เอ็กซเ์พิรท์ คอนสตรคัชั่น 
จ ากัด พบว่า ผูวิ้จัยไดศ้ึกษากลุ่มตัวอย่างเป็นบุคลากรของบริษัทดังกล่าว ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย 
อายุระหว่าง 26-30 ปี สถานภาพโสด ระดับการศึกษาปริญญาตรี ต  าแหน่งงานเป็นพนักงาน 
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สังกัดงานฝ่ายวิศวกรรม มีประสงการณ์ท างาน 2 ปีขึน้ไป แต่ไม่เกิน 5 ปี และมีรายได้ต่อเดือน 
12,001 – 20,000 บาท ทั้งนีไ้ดท้ดสอบปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากร ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ 
ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน หน่วยงานที่สงักัด ประสบการณ์ในการท างาน และ รายไดเ้ฉล่ียต่อ
เดือน พบว่า อายุ สถานภาพ ต าแหน่งงาน ประสบการณ์ท างาน และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน ที่
แตกกต่างกันมีประสิทธิภาพการท างานที่ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัที่ระดับ 0.05 และ เพศ 
ระดับการศึกษา หน่วยงานที่สังกดัที่แตกต่างกันมีประสิทธิภาพการท างานที่แตกต่างกัน อย่างมี
นัยส าคัญที่ระดับ 0.05 อีกทั้งยังไดศ้ึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน พบว่าแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร พบว่า ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยรวมมีแรงจูงใจอยู่ในระดับ
มาก โดย ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานโดยมีแรงจูงใจมากที่สุด รองลงมาคือ ดา้นความ
รบัผิดชอบ ต่อมาคือ ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นการยอมรบันบัถือ ดา้นนโยบายและ
การบริการ ด้านลักษณะงานที่ป ฏิบัติ  ด้านความสาเร็จของงาน ด้านความสัมพันธ์กับ
ผูใ้ต้บังคับบัญชา ดา้นการนิเทศงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน ดา้นความก้าวหนา้ในงาน 
ดา้นค่าตอบแทน รองมาตามล าดบั ส่วนดา้นที่มีแรงจูงใจนอ้ยที่สดุคือด้านสภาพชีวิตส่วนตวั และ
ไดศ้ึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร พบว่า ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติ 
โดยรวมมีประสิทธิภาพอยู่ในระดบัมากซึ่งดา้นเวลาโดยมีประสิทธิภาพมากที่สดุ รองลงมาคือ ดา้น
ปริมาณงาน ต่อมาคือ ดา้นค่าใชจ้่าย ส่วนดา้นที่มีประสิทธิภาพนอ้ยที่สุดคือดา้นคณุภาพงาน 

วีระยุทธ วงศร์กัษา (2558) ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างระบบการบริหารผลการ
ปฏิบัติงาน วัฒนธรรมองคก์าร ความผูกพันต่อองคก์าร และผลการปฏิบัติงานทั้งในระดับบุคคล
และระดับองคก์ารของการประปาส่วนภูมิภาค (กปภ.) โดยก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างในภาพรวม
ไวท้ี่ 1,463 คน ซึ่งแบ่งออกเป็น 2 กลุ่มย่อยคือ กลุ่มส านกังานใหญ่และกลุ่มในส่วนภูมิภาค แลว้จึง
ใช้แบบสอบถาม ซึ่งพัฒนาขึ ้นเป็นการเฉพาะส่งไปถึงกลุ่มตัวอย่างที่ปฏิบัติงานอยู่ใน 338 
หน่วยงานทั่วประเทศ โดยใชก้ารสุ่มแบบแบ่งชัน้ประกอบกบัการก าหนดขนาดตามสดัส่วน จากนัน้
จึงน าข้อมูลซึ่งได้รับ การคัดกรองแลว้จ านวน 996 ชุด คิดเป็นรอ้ยละ 68.08 ของกลุ่มตัวอย่าง
ทัง้หมด มาวิเคราะหผ์่าน โมเดลสมการ โครงสรา้งดว้ยโปรแกรม AMOS ผลการวิเคราะหเ์บือ้งตน้
บ่งชี ้ว่าตัวแบบสมการโครงสร้างที่ ใช้มีความกลมกลืนกับข้อมูลที่ รวบรวมมาเป็นอย่างดี  
ผลการวิเคราะหใ์นภาพรวมของกลุ่มตัวอย่างพบว่า (1)ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานไม่มี
อิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานในภาพรวม อย่างไรก็ตาม ในระดับแยกย่อยปรากฏว่าทั้งผลการ
ปฏิบตัิงานระดับบุคคลและผลการด าเนินงานระดบัองคก์ารต่างไดร้บัอิทธิพลจากระบบการบริหาร
ผลการปฏิบัติงานโดยส่งผลทางลบต่อผลการปฏิบตัิงานระดับบุคคล (2) ระบบการบริหารผลการ
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ปฏิบัติงานกับวัฒนธรรมองค์การมีความสัมพันธ์กันในระดับสูง (3) ระบบการบริหารผลการ
ปฏิบตัิงาน ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองคก์าร (4) วฒันธรรมองคก์ารมีอิทธิพลต่อความผูกพัน
ต่อองคก์ารในระดับสงู (5) วฒันธรรมองคก์ารส่งอิทธิพลทางออ้มถึงผลการปฏิบัติงานผ่านความ
ผูกพันต่อองค์การ และ (6) ความผูกพันต่อองคก์ารมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงาน ทั้งนี ้โมเดล
สมการโครงสรา้งตามกรอบวิจัยและขอ้สมมติฐานหลักมีอ านาจในการท านายหรืออธิบายความ
แปรปรวนของผลการปฏิบตัิงาน และความผูกพนัต่อองคก์ารที่รอ้ยละ 87 และ 39 ตามล าดบั 

สมศักดิ์ ชื่นข า (2557) การพัฒนารูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ศึกษา กรณีบริษัท อินเตอรเ์วิลด ์เน็ตเวิรค์ (ไทยแลนด)์ จ ากดัมีวัตถุประสงคเ์พื่อ (1) ศึกษาสภาพ
ปัจจุบันในการบริหารงานบุคคลของบริษัท อินเตอรเ์วิลด ์เน็ตเวิรค์ (ไทยแลนด)์ จ ากดั (2) ศึกษา
รูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของบุคลากรของบริษัท อินเตอรเ์วิลค ์เน็ตเวิรค์ (ไทยแลนด)์ 
จ ากัด (3) เพื่อศึกษาการพัฒนา โปรแกรมการบริหารผลการปฏิบัติงานของบุคลากรของบริษัท 
อินเตอรเ์วิลด ์เน็ตเวิรค์ (ไทยแลนด)์ จ ากัดประชากรที่ศึกษา ไดแ้ก่ พนักงานของบริษัท อินเตอร์
เวิลด ์เน็ตเวิรค์ (ไทยแลนด)์ จ ากัด ระดับผูจ้ัดการแผนกจ านวน6 คน ผูวิ้จัยไดส้รุปผลการศึกษา
ดังนี ้ (1) สภาพปัญหาปัจจุบันในการด าเนินธุรกิจเกี่ยวขอ้งกับการบริหารงานบุคคลของบริษัท 
พบว่า เป้าหมายขององคก์าร คือการมุ่งเนน้สู่ความเป็นเลิศในขณะที่ปัจจุบันบริษัทมีการแข่งขัน
ทางการตลาดสูงแต่พนักงานมีการใชท้ักษะต ่า ขาดความริเริ่มสรา้งสรรคผ์ลงาน ขาดความเป็น 
ผูน้  า ไม่กลา้ตดัสินใจในการท างาน และปรบัเปลี่ยนความคิดใหท้นัตอ่การเปลี่ยนแปลง (2) รูปแบบ
การบริหารผลการปฏิบัติงานบุคคลากรบริษัท พบว่าในปัจจุบันลักษณะการบริหารผลการ
ปฏิบัติงานมีรูปแบบเป็นแบบการบรรยายความ โดยมีขอ้จ ากดัคือ เปิดโอกาสใหผู้วิ้จัยเสนอความ
คิดเห็นไดโ้ดยอิสระไม่มีการก าหนดรายละเอียดที่เป็นมาตรฐานเดียวกันไม่สามารถอธิบายแนว
ทางการปรบัปรุงการปฏิบตัิงานใหก้ับผูใ้ตบ้ังคับบัญชาไดก้่อใหเ้กิดปัญหาเกี่ยวกับขวัญก าลังใจ
ของพนักงานในเรื่องการการบริหารผลการปฏิบัติงาน (3)การพัฒนาโปรแกรมการบริหารผลการ
ปฏิบัติงานบุคลากรของบริษัท พบว่าสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การที่วางไว้ สามารถ
แก้ปัญหาการท างานในแง่มุมของการบริหารบุคคลได้ ส่วนใหญ่ให้ความเห็นว่า เหมาะสมดี 
เนื่องจากมีการใหน้ า้หนัก (ระดับ) มีความเป็นมาตรฐานเดียวกัน มีความเสมอภาค ครอบคลุม 
สามารถแก้ไขขอ้บกพร่องของพนักงานได้และโปรแกรมการบริหารผลการปฏิบัติงานบุคลากร
ดงักล่าว ยงัใหค้วามส าคญัต่อลกูคา้ ส่งผลต่อการพฒันาองคก์ารไปสู่ความเป็นเลิศ 

สวสัดิ์ศรี  จิรประเสริฐกุล และ ณกมล จนัทรส์ม (2556) ไดศ้ึกษาคน้ควา้เรื่องแรงจูงใจใน
การท างานที่มีผลต่อการปฏิบัติ งานของพนักงานในกลุ่มโลจิสติ กส์ โดยเก็บข้อมูลจาก
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แบบสอบถามแก่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 400 ชุด ทั้งเพศชายและหญิง พบว่าผูต้อบแบบสอบถาม
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ซึ่งปัจจยัดา้นแรงจูงใจที่ส่งผลต่อการปฏิบตัิงานนัน้ ตอ้งเป็นงานที่มีความ
ทา้ทาย แข่งกับเวลา เป็นอันดับแรก รองลงมาคือ การมีเพื่อนร่วมงานที่สามารถช่วยเหลือซึ่งกัน
และกัน เป็นอับดับที่สองโดยอันดับที่สาม คือ การที่ผู ้บังคับบัญชา หรือหัวหนา้งานสามารถให้
ค าแนะน า ปรกึษา ชีแ้นะแนวทางการปฏิบตัิงานเพื่อพบปัญหาดา้นการปฏิบตัิงาน นอกจากนี ้การ
มีอุปกรณ์เครื่องมือส านักงานเพียงพอต่อการปฏิบัติงาน การไดต้ิดต่อสื่อสารกบัต่างประเทศเพื่อ
พัฒนาทักษะด้านภาษา เป็นแรงจูงใจส าหรับการปฏิบัติงานตามล าดับ ดังนั้น ผู ้วิจัยได้ให้
ความเห็นว่ากลุ่มธุรกิจโลจิสติกสน์ั้น ควรเนน้การสรา้งแรงจูงใจแก่พนักงานดา้นสวัสดิการและสิ่ง
ตอบแทนแก่พนกังานใหม้ากขึน้ เช่น การเพิ่มเงินเดือน ค่าตอบแทนล่วงเวลา เป็นตน้ 

ดาริน ปฏิเมธีภรณ์ (2556) ไดศ้ึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน บริษัท ขนส่งทางอากาศของเอกชนแห่งหนึ่ง ใน
กรุงเทพมหานคร พบว่า กลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานของบริษัทแห่งนี ้ไดท้ าแบบสอบถาม จ านวน 
268 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็น 70.52% ส่วนใหญ่อายุ 27-33 ปี ระดบัการศึกษาปริญญา
ตรีเป็นส่วนใหญ่ โดยพนักงานส่วนใหญ่มีอายุงานน้อยกว่า 3 ปี มีรายได้ต่อเดือนอยู่ในช่วง 
20,001 - 40,000 บาท ซึ่งผูวิ้จยัไดวิ้เคราะหข์อ้มลูระดบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานทัง้ดา้นปัจจยัจูง
ใจและปัจจัยค ้าจุน ที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการท างานของพนักงานในบริษัท พบว่า 
ปัจจัยจูงใจอันไดแ้ก่ ดา้นลักษณะของงาน ดา้นความรบัผิดชอบ ดา้นความส าเร็จในงาน ดา้น
ความกา้วหนา้ของงาน ดา้นการยอมรบันับถือ มีความสมัพันธ์ระดบัสูงมากไปในทิศทางเดียวกัน
กบัประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน รวมถึงปัจจัยค า้จุน มีความสมัพนัธร์ะดับสงูมากไปใน
ทิศทางเดียวกนักบัประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน เช่นเดยีวกนั ประกอบดว้ย 6 ดา้น ดงันี ้
ดา้นค่าตอบแทน ดา้นผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสมัพันธร์ะหว่างบุคคล ดา้นนโยบายในการบริหาร 
ดา้นสภาพการท างาน ดา้นความมั่นคงในงาน ซึ่งสอดคลอ้งกับทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg 
(1959) 

อมรรตัน ์ชูแก้ว (2555) ไดศ้ึกษาเรื่องแรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัทอมฤต 
แอนดแ์อสโซซิเอทส์ จ ากัด และบริษัทในเครือ ซึ่งเป็นบริษัทรับเหมาช่วงงานขุดเจาะและผลิต
ปิโตรเลียมในทะเลและภาคพืน้ รวมถึงใหบ้ริการดา้นการขนส่ง รบัฝาก ใหเ้ช่าคลังสินคา้ พบว่า
พนกังานส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อายุระหว่าง 26 - 35 ปี จบการศึกษาระดบัมธัยมศึกษาตอนปลาย 
ปวช. และ ปวส เงินเดือนประมาณ 5,000 - 10,000 บาท และมีอายุงานน้อยกว่า 5 ปี มีระดับ
แรงจูงใจโดยรวมระดับปานกลาง โดยระดับแรงจูงใจระดับมาก แบ่งออกเป็น 4 ด้านคือ ด้าน



  63 

ความสัมพันธร์ะหว่างเพื่อนร่วมงาน ดา้นสวัสดิการ ดา้นความประสบความส าเร็จ และ ดา้นชีวิต
ส่วนบุคคล ในขณะที่ระดับแรงจูงใจปานกลาง ได้แก่ ด้านความรบัผิดชอบในงาน ด้านสภาพ
เงื่อนไขในการท างาน ดา้นเงินเดือน ดา้นความสัมพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา และ ดา้นความกา้วหนา้
ในงาน จากการวิเคราะหข์า้งตน้ท าใหพ้บปัญหาในการสรา้งแรงจูงใจในการท างานของพนกังานใน
บริษัทฯ ไดแ้ก่ การเพิ่มขึน้ของค่าแรงที่ไม่เหมาะสม เครื่องมือและอุปกรณ์ส าหรบัการท างานไม่
เพียงพอ ผูบ้ังคับบัญชาขาดความเป็นผูน้  า และไม่เปิดโอกาสใหพ้นักงานแสดงความสามารถใน
การประสานงานร่วมกนัระหว่างหน่วยงานภายในและภายนอก ผูวิ้จยัจึงไดเ้สนอแนะใหพ้ิจารณา
การปรบัเงินเดือนอย่างยุติธรรม เปิดโอกาสใหพ้นักงานไดป้ฏิบัติงานตามแผนที่วางไว ้และมีการ
แบ่งหนา้ที่การปฏิบตัิงานและความรบัผิดชอบอย่างชดัเจน 

ศิลป์ชัย อุ่นอรุณ (2554) ไดศ้ึกษาเรื่องความสัมพันธร์ะหว่างคณุภาพการใหบ้ริการ การ
ปฏิบัติงานเพื่อก าจัดความสูญเปล่า และประสิทธิภาพการขนส่งทางบก กรณีศึกษา บริษัท เอ็น 
เอ็มแอล จ ากดั เป็นผูใ้หบ้ริการดา้นการขนส่งทางบก ทัง้รถบรรทุก รถยนต ์รถจกัรยานยนต ์ผูวิ้จัย
ไดศ้ึกษาผ่านแบบสอบถามกลุ่มตวัอย่างพนกังานของบริษัท พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่
เป็นเพศชาย อายุระหว่าง 31-40 ปี วุฒิการศึกษาส่วนใหญ่อยู่ในระดับปริญญาตรี ต  าแหน่ง
พนักงานทั่วไป กลุ่มตัวอย่างดังกล่าวไดต้อบแบบสอบถามปัจจัยในการใหบ้ริการดา้นการขนส่ง
ทางบก ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ซึ่งสามารถแบ่งออกเป็นดา้นต่างๆ ดงันี ้ดา้นความสามารถ ดา้น
การเขา้ถึงการบริการ ดา้นการติดต่อสื่อสาร ดา้นความน่าเชื่อถือ และดา้นความปลอดภัย ซึ่งเมื่อ
น าปัจจัยเหล่านีม้าวิเคราะหค์วามสัมพันธ์ประสิทธิภาพการขนส่งทางบกดา้นต้นทุน และดา้น
ความรวดเร็วในการขนส่งสินคา้ พบว่า ปัจจยัคณุภาพในการใหบ้ริการดา้นความสามารถ ดา้นการ
เข้าถึงการบริการ ด้านการติดต่อสื่อสาร ด้านความน่าเชื่อถือ ด้านความปลอดภัย ไม่มี
ความสัมพันธ์กบัประสิทธิภาพการขนส่งทางบกดา้นการลดตน้ทุน และดา้นความรวดเร็วในการ
ขนส่งสินคา้ จากการศึกษาดังกล่าวพบว่า บริษัทฯ มีผลการด าเนินการดา้นความรวดเร็วต ่ากว่า
มาตรฐานซึ่งมาจากปัญหาติดขดัจากการจราจร รวมไปถึงการเกิดอบุตัิเหตแุมไ้ม่รา้ยแรงแต่ก็ส่งผล
ดา้นเวลาที่ล่าชา้ ท าใหต้น้ทุนรวมสูงขึน้ จึงเสนอวิธีการแก้ปัญหาดว้ยการก าหนดกฎระเบียบแก่
พนกังานขับรถดว้ยความไม่ประมาท ก าหนดอตัราเร็ว และปฏิบตัิตามกฎจราจร และใชเ้ทคโนโลยี 
GPS มาช่วยส่งเสริมคน้หาเสน้ทางที่รวดเร็วและจราจรไม่ติดขดั อีกทัง้ยังมีการตรวจสอบสภาพรถ
ใหพ้รอ้มใชง้านอยู่เสมอ  

ชูเกียรติ ยิม้พวง (2554) ไดศ้ึกษาเรื่อง แรงจูงใจที่มีการปฏิบัติงาน : กรณีศึกษา บริษัท 
บางกอกกล๊าส จ ากดั โรงงานจังหวดัปทุมธานี พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มี
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อายุระหว่าง 29 - 39 ปี สถานภาพสมรส ระดับการศึกษามธัยมปลาย สงักัดฝ่ายคุณภาพ มีรายได ้
10,001 – 20,000 บาทต่อเดือน และมีอายุการท างานมากกว่า 15 ปี โดยไดท้ดสอบปัจจัยส่วน
บุคคลรายด้าน ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน และหน่วยงานตน้สังกัด ที่แตกต่างกัน มีผลต่อการปฏิบัติงานที่ไม่แตกต่างกนัที่ระดับ
นัยส าคัญที่ 0.05 และได้วิเคราะห์ขอ้มูลเกี่ยวกับแรงจูงใจที่ผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน 
พบว่าแรงจูงใจด้านปัจจัยจูงใจและปัจจัยค ้าจุน เป็นปัจจัยที่จูงใจการปฏิบัติงานในระดับมาก  
โดยปัจจัยจูงใจ ดา้นความรบัผิดชอบ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ดา้นความส าเร็จในหนา้ที่  
ดา้นการยอมรบันบัถือ และดา้นความก้าวหนา้มีค่าเฉล่ียในระดบัมากตามล าดับ  และปัจจยัค า้จุน
ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้านความสัมพันธ์กับผู ้บังคับบัญชา ด้านการนิเทศงาน  
ด้านสภาพชีวิติส่วนตัว ด้านนโยบายการบริการ ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้าน
ค่าตอบแทนมีระดบัมาก ตามล าดบั 

นอกจากงานวิจัยที่เกี่ยวข้องขา้งต้นแล้ว ยังพบงานวิจัยที่เกี่ยวขอ้งของจริยา สุขสละ 
(2553) ซึ่งได้ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ของแรงจูงใจที่มีต่อความผูกพันของพนักงานต่อองคก์าร 
กรณีศึกษา บริษัทขนส่ง จ ากดั โดยไดท้ าการศึกษากับกลุ่มตวัอย่างซึ่งเป็นพนกังานบริษัท จ านวน 
363 คน ทัง้เพศชายและเพศหญิง พบว่า ปัจจัยดา้นประชากรศาสตร ์(เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
สถานภาพสมรส รายได ้ระยะเวลาปฏิบัติงาน และต าแหน่งงาน ) ที่แตกต่างกัน มีระดับความ
ผูกพันต่อองค์การที่ไม่แตกต่างกัน ในขณะที่ผู ้วิจัยได้ศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานว่ามีความสัมพันธ์อยู่ในระดับใด พบว่า ปัจจัยด้านความมั่นคงในการท างาน ด้าน
ความส าเร็จของงาน ดา้นความเติบโตในงาน ดา้นความรบัผิดชอบ ดา้นการบริหารงาน ดา้นการ
ยอมรบั ดา้นสภาพการท างาน ดา้นการบังคับบัญชา ดา้นสถานภาพ ดา้นความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคล และ ดา้นเงินเดือน ปัจจัยเหล่านี ้มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองคก์ารของ
พนกังานในระดับปานกลาง อีกทั้ง ดา้นบรรทัดฐานทางสังคม มีความสมัพันธ์ทางบวกกับความ
ผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังานในระดบัต ่า ดงันัน้ ผูวิ้จยัจึงไดใ้หเ้สนอแนะใหอ้งคก์ารสรา้งค่านิยม
ใหแ้ก่พนักงานใหเ้กิดความภักดี มีความปรารถนาดีต่อองคก์ารจะส่งผลใหร้ะดับความผูกพันของ
องคก์ารมากขึน้  
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บทท่ี 3 
วิธีการด าเนินการวิจัย 

 
การวิจัยครัง้นี ้เป็นการศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ

บรษิัทขนส่งแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 
โดยด าเนินงานตามขัน้ตอนต่อไปนี ้

1. การก าหนดประชากร และการสุ่มกลุ่มตวัอย่าง 
2. การสรา้งเครื่องมือที่ใชใ้นการวิจยั 
3. การเก็บรวบรวมขอ้มลู 
4. ขัน้ตอนการสรา้งเครื่องมือและหาคณุภาพของเครื่องมือในการวิจยั 
5. การจดักระท าและการวิเคราะหข์อ้มลู 
6. การก าหนดสถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลู 
 

การก าหนดประชากร และการเลือกกลุ่มตัวอยา่ง 
ประชากรท่ีใช้ในการวิจัย 

ประชากรที่ ใช้ในการวิจัยในครั้งนี ้คือ พนักงานของบริษัทขนส่งแห่งหนึ่งใน
กรุงเทพมหานคร ทั้งเพศชายและเพศหญิง จ านวน116 คน (อ้างอิงจากแผนกบุคคล ณ  วันที่ 
30 มกราคม 2563 

การเลือกกลุ่มตัวอย่าง 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี ้ คือ พนักงานของบริษัทขนส่งแห่งหนึ่งใน

กรุงเทพมหานครเนื่องจากทราบจ านวนประชากรที่แน่นอน ผูวิ้จยัจึงก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างโดย
ใชสู้ตรการค านวณหากลุ่มตัวอย่างของ ทาโร ยามาเน่ (2560) และก าหนดค่าความคาดเคลื่อน
ขนาดกลุ่มตวัอย่าง5%    

  n =
N

1+Ne2 =     
116

1+116 (0.052)
    = 90 คน 

 
เมื่อ  e  คือ ค่าความคลาดเคลื่อนในการสุ่มตวัอย่าง (ในการวิจยัครัง้นีม้ีค่าเท่ากบั 0.05) 
 N  คือ จ านวนประชากรทัง้หมด 
 n คือ ขนาดของกลุ่มตวัอย่าง  
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ดงันั้นขนาดของกลุ่มตวัอย่างส าหรบัการวิจยัในครัง้นี ้เท่ากับ 90 คน โดยในการสุ่มกลุ่ม
ตัวอย่างผู ้วิจัยใช้วิธีการเลือกตัวอย่างโดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบสะดวก (Convenience 
Sampling) โดยการเก็บรวบรวมขอ้มลูแบบสอบถาม กบักลุ่มตวัอย่างที่สามารถตอบแบบสอบถาม
ได ้จนครบ 90 ตัวอย่าง ทั้งนีท้  าการเก็บตัวอย่างเพิ่มเติมอีก รอ้ยละ 10 เพื่อป้องกันการไม่เขา้ร่วม
การตอบแบบถามหรือความผิดพลาดในการตอบแบบสอบถาม จึงท าการเก็บตัวอย่างทั้งหมด  
99 คน   

 
การสร้างเคร่ืองมือในการวิจัย 

เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัยครัง้นีเ้ป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ่งผู ้วิจัยไดส้รา้งขึน้
เพื่อการศึกษาถึงลกัษณะประชากรศาสตร ์ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน (ปัจจยัจูงใจ และ
ปัจจยัค า้จุน) รวมไปถึงประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของบริษัทขนส่งแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 
แหล่งที่มาของขอ้มลูประกอบดว้ย 2 ขอ้มลู คือ 

1. ขอ้มลูทุติยภูมิ (Secondary Data) เป็นการรวบรวมขอ้มลูจากเอกสารอา้งอิงต่างๆ 
และผลงานวิจยัที่เกี่ยวขอ้ง เพื่อมาสรา้งแบบสอบถาม 

2. ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ได้จากการใชแ้บบสอบถามรวบรวมข้อมูลจาก
พนักงานบริษัทขนส่งแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งแบบสอบถามครอบคลุมถึงขอ้มลูที่ตอ้ง
ศึกษา แบ่งเป็น 3 ส่วน ดงันี ้

ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูล ลักษณะประชากรศาสตรข์องผู้ตอบ
แบบสอบถาม เป็นค าถามปลายปิด มีค  าตอบใหเ้ลือก (Multiple choices question)ไดแ้ก่ เพศ 
อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา อายุงาน รายไดต้่อเดือน จ านวนทัง้หมด 6 ขอ้ ไดแ้ก่ 

ส่วนที่ 1.1 เพศ ใชร้ะดับการวัดข้อมูลเป็นประเภทนามบัญญัติ  (Nominal 
Scale) 

1) เพศชาย 
2) เพศหญิง  
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ส่วนที่  1.2 อายุ ใช้ระดับการวัดข้อมูลเป็นประเภทเรียงล าดับ (Ordinal 
Scale)โดยก าหนดช่วงอายุในค านวณดงันี ้อายุพนกังานสงูสดุ 45 ปี และ อายุพนกังานนอ้ยสดุ 20 
ปี (อา้งอิงจากแผนกบุคคล ณ วนัที่ 30 มกราคม 2563) 

 

   อนัตรภาคชัน้  = 
อายุสงูสดุ - อายุนอ้ยสดุ

จ านวนชัน้
 

     = 
45 - 20

10
 

     = 3 
แสดงอายุของประชากรที่ใชใ้นแบบสอบถาม 

1) 20 - 29 ปี 
2) 30- 39 ปี 
3) 40 ปีขึน้ไป 
 

ส่วนที่  1.3 สถานภาพ ใช้ระดับการวัดข้อมูลเป็นประเภทนามบัญญัติ 
(Nominal Scale) 

1) โสด 
2) สมรส 
 

ส่วนที่ 1.4 ระดับการศึกษา ใช้ระดับการวัดขอ้มูลเป็นประเภทเรียงล าดับ
(Ordinal Scale) 

1) ต  ่ากว่าปริญญาตร ี
2) ปริญญาตร ี
3) สงูกว่าปริญญาตร ี
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ส่วนที่ 1.5 อายุงาน ใชร้ะดับการวัดขอ้มูลเป็นประเภทเรียงล าดับ  (Ordinal 
Scale) โดยก าหนดช่วงอายุงานใน ค านวณดงันี ้อายุงานสงูสดุ 4 ปี และ อายุพนักงานนอ้ยสดุ1 ปี 
(อา้งอิงจากแผนกบุคคล ณ วนัที่ 30 มกราคม 2563) 

 

   อนัตรภาคชัน้  =
อายุงานสงูสดุ - อายุงานนอ้ยสดุ

จ านวนชัน้
 

     =
4-1

3
 

     = 1 
แสดงอายุงานของประชากรที่ใชใ้นแบบสอบถาม 

1) ต  ่ากว่า 1 ปี 
2) 1 ปี - 2 ปี 
3) มากกว่า 2 ปี 
 
ส่วนที่  1.6 รายได้ต่อเดือน ใช้ระดับการวัดข้อมูลเป็นประเภทเรียงล าดับ 

(Ordinal Scale) โดยก าหนดช่วงรายไดต้่อเดือน ค านวณดงันี ้รายไดต้่อเดือนสงูสดุ 100,000 บาท 
และ รายไดต้่อเดือนนอ้ยสดุ 25,000 บาท (อา้งอิงจากแผนกบุคคล ณ วนัที่ 30 มกราคม 2563) 

 

   อนัตรภาคชัน้  =
รายไดส้งูสดุ−รายไดต้ ่าสดุ

จ านวนชัน้
 

 

     =
100,000-25,000

5
 

 
     = 15,000 บาท 

แสดงรายไดต้่อเดือนของประชากรที่ใชใ้นแบบสอบถาม 
1) ต  ่ากว่าหรือเท่ากบั15,000 บาท 
2) 15,001 - 30,000 บาท 
3) 30,001 - 45,000 บาท 
4) 45,001 - 60,000 บาท 
5) มากกว่า 60,001 บาท 
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ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน ผูวิ้จยัไดส้รา้งแบบวดัแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานโดยดัดแปลงจากแนวคิดทฤษฎี 2 ปัจจัยของ Herzberg ซึ่งแบบวัดที่สรา้งขึน้นี ้
ครอบคลมุ แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน จ านวน 42 ขอ้ แยกเป็นดา้นต่างๆ ดงันี ้

ส่วนที่ 2.1 ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) 
(1) ดา้นความกา้วหนา้ส่วนตวั 
(2) ดา้นลกัษณะงาน 
(3) ดา้นความส าเร็จในการท างาน 
(4) ดา้นการไดร้บัการยอมรบัและยกย่อง 
(5) ดา้นความรบัผิดชอบในงาน  
(6) ดา้นความกา้วหนา้ 

ส่วนที่ 2.2 ปัจจยัค า้จุน (Hygiene Factors) 
(1) ดา้นนโยบายบริษัท 
(2) ดา้นการบงัคบับญัชา  
(3) ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
(4) ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล 
(5) ดา้นความมั่นคงในงาน 
(6) ดา้นค่าตอบแทน 
(7) ดา้นสถานะ 

โดยใชร้ะดบัการระดบัการวดัขอ้มลูแบบอตัราส่วน (Rating Scale) ซึ่งมีลกัษณะ
เป็นมาตรวทัศันคติแบบ Likert Scale โดยก าหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนน 5 ระดบัดงันี ้

คะแนน 5 หมายถึง เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
คะแนน 4 หมายถึง เห็นดว้ย 
คะแนน 3 หมายถึง ปานกลาง 
คะแนน 2 หมายถึง ไม่เห็นดว้ย 
คะแนน 1 หมายถึง  ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
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การแปรผลการวิจัยของลักษณะแบบสอบถามที่ใชร้ะดับการวัดขอ้มูลประเภท
อันตรภาคชั้น (Interval Scale) ผูวิ้จัยใช้เกณฑ์เฉลี่ยในการอภิปรายโดยอาศัยสูตรการค านวณ
ช่วงกวา้งระหว่างชัน้ ตามหลกัการหาค่าเฉล่ีย       

   อนัตรภาคชัน้  =
คะแนนสงูสดุ−คะแนนต ่าสดุ

จ านวนชัน้
 

     =
5-1

5
 

     = 0.8 
จากนัน้น าเกณฑป์ระเมินผลแบบสอบถามเกี่ยวกบัระดบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดงันี ้

คะแนนเฉล่ีย 4.21 – 5.00 หมายถึง พนกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานในระดบัมากที่สดุ 
คะแนนเฉล่ีย 3.41 – 4.20 หมายถึง พนกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานในระดบัมาก 
คะแนนเฉล่ีย 2.61 – 3.40 หมายถึง พนกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานในระดบัปานกลาง 
คะแนนเฉล่ีย 1.81 – 2.60 หมายถึง พนกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานในระดบันอ้ย 
คะแนนเฉล่ีย 1.00 – 1.80 หมายถึง พนกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานในระดบันอ้ยที่สดุ 
 

ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามประสิทธิผลในการปฏิบตัิงานจ านวนทัง้หมด 23 ขอ้ แยกเป็น
ดา้นต่างๆ ดงันี ้

(1) ดา้นการวางแผน 
(2) ดา้นการติดต่อสื่อสาร 
(3) ดา้นการเก็บขอ้มลู การสงัเกต เอกสาร 
(4) ดา้นการประชุมเพื่อทบทวนผลการปฏิบตัิงาน 
(5) ดา้นการวิเคราะหผ์ลการปฏิบตัิงานและการสอนงาน 

โดยใชร้ะดบัการระดับการวัดขอ้มูลประเภทอัตราส่วน (Rating Scale) ซึ่งมีลักษณะ
เป็นมาตรวทัศันคติแบบ Likert Scaleมี 5 ระดบัดงันี ้

คะแนน 5 หมายถึง เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
คะแนน 4 หมายถึง เห็นดว้ย 
คะแนน 3 หมายถึง ปานกลาง 
คะแนน 2 หมายถึง ไม่เห็นดว้ย 
คะแนน 1 หมายถึง  ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
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การแปรผลการวิจัยของลักษณะแบบสอบถามที่ใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภท  
อันตรภาคชั้น (Interval Scale) ผูวิ้จัยใช้เกณฑ์เฉลี่ยในการอภิปรายโดยอาศัยสูตรการค านวณ
ช่วงกวา้งระหว่างชัน้ ตามหลกัการหาค่าเฉล่ีย 

   อนัตรภาคชัน้  =
คะแนนสงูสดุ−คะแนนต ่าสดุ

จ านวนชัน้
 

     = 
5-1

5
 

     = 0.8 
จากนัน้น าเกณฑป์ระเมินผลแบบสอบถามเกี่ยวกบัระดบัประสิทธิผลการปฏิบตัิงานดงันี ้

คะแนนเฉล่ีย 4.21 – 5.00 หมายถึง พนกังานมีประสิทธิผลการปฏิบตัิงานในระดบัดีที่สดุ 
คะแนนเฉล่ีย 3.41 – 4.20 หมายถึง พนกังานมีประสิทธิผลการปฏิบตัิงานในระดบัดี 
คะแนนเฉล่ีย 2.61 – 3.40 หมายถึง พนกังานมีประสิทธิผลการปฏิบตัิงานในระดบัปานกลาง 
คะแนนเฉล่ีย 1.81 – 2.60 หมายถึง พนกังานมีประสิทธิผลการปฏิบตัิงานในระดบัไม่ดี 
คะแนนเฉล่ีย 1.00 – 1.80 หมายถึง พนกังานมีประสิทธิผลการปฏิบตัิงานในระดบัไม่ดีอย่างมาก 

 
การเกบ็รวบรวมข้อมลู 

การเก็บรวบรวมขอ้มลูไดแ้บ่งลกัษณะการเก็บขอ้มลูท าการศึกษาออกเป็น 2 ลกัษณะคือ 
1. แหล่งปฐมภูมิ (Primary Data) ได้จากการใช้แบบสอบถามเก็บข้อมูลจากกลุ่ม

ตวัอย่าง จ านวน 99 คน โดยเป็นพนกังานของบริษัท ทัง้ เพศชาย และเพศหญิง 
2. แหล่งขอ้มลูทุติยภูมิ (Secondary Data) ไดจ้ากขอ้มลูภายในของบริษัท 
 

ข้ันตอนการสร้างเคร่ืองมือและหาคุณภาพของเคร่ืองมือในการวิจัย 
1. ศึกษาทฤษฎี เอกสาร บทความ และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการ

สรา้งแบบสอบถาม   
2. สร้างแบบสอบถามโดยแบ่งออกเป็น 3 ส่วนคือ ข้อมูลลักษณะประชากรศาสตร ์

(ลักษณะส่วนบุคคล) ของผู้ตอบแบบสอบถาม ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยด้านแรงจูงใจ  และข้อมูล
เกี่ยวกบัปัจจยัดา้นประสิทธิผลในการปฏิบตัิงาน 

3. น าแบบสอบถามที่สรา้งขึน้เสนออาจารยท์ี่ปรึกษาสารนิพนธ ์เพื่อขอรบัค าแนะน าและ
ตรวจสอบความถูกต้องเหมาะสมให้ครอบคลุมกับกรอบแนวคิดในการวิจัย ความมุ่งหมาย  
ในการวิจยั ตลอดจนแนวคิดทฤษฎีต่างๆ 
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4. น าแบบสอบถามมาปรบัปรุงแกไ้ขตามขอ้เสนอแนะของอาจารยท์ี่ปรกึษา 
5. น าแบบสอบถามที่แกไ้ขแลว้เสนอผูเ้ชี่ยวชาญเพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงของเนือ้หา 

(Content Validity) และตรวจสอบความถูกตอ้งของภาษา 
6. น าแบบสอบถามที่ไดแ้กไ้ขแลว้ไปท าการทดสอบเบือ้งตน้ (Pre-test) กับกลุ่มตวัอย่าง

จ านวน 40 ชุดแลว้น าผลที่ไดไ้ปวิเคราะหห์าค่าความเชื่อมั่ น (Reliability) ของแบบสอบถามทั้ง
ฉบับด้วยวิธีการหาค่าสัมประสิทธ์ิอัลฟ่า (Alpha efficiency) ของ Cronbach ค่าอัลฟ่าที่ได้จะ
แสดงถึงระดบัความคงที่ของแบบสอบถาม โดยจะมีค่า อยู่ระหว่าง 0 ถึง 1 ซึ่งค่าที่ใกลเ้คียงกับ 1 
มาก แสดงว่ามีความเชื่อมั่นสงู และค่าใกล ้0 มาก แสดงว่ามีความเชื่อมั่นต ่า โดยก าหนดเกณฑค์่า
ความเชื่อมั่นของแบบสอบถามที่ยอมรบัไดค้วรมีค่ามากกว่า 0.70 (กัลยา วานิชยบ์ัญชา, 2560) 
จึงจะเป็นแบบสอบถามที่มีความเชื่อมั่น ผู ้วิจัยได้น าแบบสอบถามไปใชก้ับกลุ่มตัวอย่างได้ค่า
ความเชื่อมั่น ดงันี ้

 6.1 ค่าความเชื่อมั่นของแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน - ปัจจยัจูงใจ  
(1) ดา้นความกา้วหนา้ส่วนตวั  มีค่าเท่ากบั 0.856 
(2) ดา้นลกัษณะงาน    มีค่าเท่ากบั 0.793 
(3) ดา้นความส าเร็จในการท างาน  มีค่าเท่ากบั 0.791 
(4) ดา้นการไดร้บัการยอมรบัและยกย่อง มีค่าเท่ากบั 0.701 
(5) ดา้นความรบัผิดชอบในงาน   มีค่าเท่ากบั 0.841 
(6) ดา้นความกา้วหนา้   มีค่าเท่ากบั 0.780 

 6.2 ค่าความเชื่อมั่นของแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน - ปัจจยัค า้จุน  
(1) ดา้นนโยบายบริษัท   มีค่าเท่ากบั 0.912 
(2) ดา้นการบงัคบับญัชา    มีค่าเท่ากบั 0.878 
(3) ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน  มีค่าเท่ากบั 0.760 
(4) ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล  มีค่าเท่ากบั 0.746 
(5) ดา้นความมั่นคงในงาน   มีค่าเท่ากบั 0.848 
(6) ดา้นค่าตอบแทน    มีค่าเท่ากบั 0.856 
(7) ดา้นสถานะ    มีค่าเท่ากบั 0.833 
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 6.3 ค่าความเชื่อมั่นของประสิทธิผลในการปฏิบตัิงาน (Effectiveness)  
(1) ดา้นการวางแผน  มีค่าเท่ากบั 0.906 
(2) ดา้นการติดต่อสื่อสาร  มีค่าเท่ากบั 0.856 
(3) ดา้นการเก็บขอ้มลู การสงัเกต เอกสาร  มีค่าเท่ากบั 0.900 
(4) ดา้นการประชุมเพื่อทบทวนผลการปฏิบตัิงาน มีค่าเท่ากบั 0.764 
(5) ดา้นการวิเคราะหผ์ลการปฏิบตัิงานและการสอนงาน 

มีค่าเท่ากบั 0.797 
 

การจดักระท าและการวเิคราะหข์้อมูล 
หลังจากท าการรวบรวมข้อมูลครบถ้วนแล้ว ผู ้วิจัยไดก้ าหนดการวิเคราะห์ขอ้มูลจาก

แบบสอบถามที่รวบรวมไดม้าด าเนินตามขัน้ตอนนี ้
1. การตรวจสอบข้อมูล (Editing) โดยการตรวจสอบความสมบูรณ์ในการตอบ

แบบสอบถาม และคัดแยกแบบสอบถามที่ไม่สมบูรณ์ออก โดยคัดเลือกเฉพาะฉบับที่สมบูรณ์
เท่านัน้  

2. การลงรหสั (Coding) น าแบบสอบถามที่ถูกตอ้งเรียบรอ้ยแลว้มาลงรหสัตามที่ได้
ก าหนดไวล้่วงหนา้ 

3. วิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมส าเร็จ รูป SPSS (Statistical Package for the 
Social Science) เพื่อวิเคราะหข์อ้มลูต่างๆ ของแบบสอบถาม และทดสอบสมมติฐาน 

 
สถิติท่ีใช้ในการวเิคราะหข้์อมูล 

6.1 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) เป็นการอธิบายลักษณะกลุ่มตัวอย่าง 
ไดแ้ก่  

6.1.1 ค่าร้อยละ (Percentage)เพื่ อใช้อธิบายลักษณะข้อมูลกลุ่มตัวอย่างใน
แบบสอบถามตอนที่ 1 โดยใชส้ตูรดงันี ้(กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2560) 
 

   P = 
ƒ (100)

n
     

  เมื่อ P แทน  ค่ารอ้ยละ หรือ % (Percentage) 
   ƒ แทน ค่าความถี่ที่ตอ้งการแปลงเป็นรอ้ยละ 
   n แทน  ขนาดของกลุ่มตวัอย่าง 
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6.1.2 ค่ า เฉลี่ ย  (Mean)เพื่ อ ใช้อธิบ ายลักษณ ะของข้อมูลกลุ่ มตัวอย่ างใน
แบบสอบถามตอนที่ 2 โดยใชส้ตูรดงันี ้(กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2560)  
   

   x = ∑𝑥

𝑛
 

 

เมื่อ x  แทน  ค่าเฉล่ีย 
   ∑𝑥  แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมด 

   n  แทน ขนาดของกลุ่มตวัอย่าง 
6.1.3 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation)เพื่อใช้อธิบายลักษณะขอ้มูล

กลุ่มตวัอย่างในแบบสอบถามตอนที่ 2 โดยใชส้ตูรดงันี ้(กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2560) 
 

   S.D. = √
n∑ x2-(∑ x2)

n(n-1)
 

 
  เมื่อ S.D  แทน ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
   ∑ x2  แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมดยกก าลงัสอง 
   (∑ x2)  แทน    ผลรวมของคะแนนแต่ละตวัยกก าลงัสอง 

n  แทน ขนาดของกลุ่มตวัอย่าง 
6.1.4 สถิติส  าหรบัการวิเคราะหค์ุณภาพแบบสอบถามใชก้ารทดสอบความเชื่อมั่น 

(Reliability)ของแบบสอบถามด้วยวิธีหาค่าสัมประสิทธ์ิอัลฟ่า(α – Coefficient)ของครอนบัค
(Cronbach)โดยใชส้ตูรดงันี ้(กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2560) 

 
   α = kcovariance / variance 
     1 + (k – 1)covariance/  variance 
     
  เมื่อ α  แทน ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทัง้ฉบบั 
   k  แทน จ านวนค าถาม 
   covariance แทน ค่าเฉล่ียของค่าแปรปรวนระหว่างค าถามต่างๆ 
   variance แทน    ค่าเฉล่ียของค่าความแปรปรวนของค าถาม 
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2 2 

2 

6.2 สถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistics) เป็นการอธิบายลักษณะกลุ่มตัวอย่าง 
ไดแ้ก่  

6.2.1 ค่า t-test เพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอย่าง 
2 กลุ่มที่เป็นอิสระต่อกนั โดยใชส้ตูร (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2560) 

กรณีความแปรปรวนของประชากรเท่ากนั s1
2=s2

2    

  t =   x1- x2  

    √
(n1- 1)s1

2+ (n2- 1)s2
2

n1+ n2- 2
[

1

n1
+ 

1

n2
] 

 
  เมื่อ t  แทน ค่าการแจกแจงทีใ่ชพ้จิารณาใน t-distribution 

   x1  แทน ค่าเฉล่ียตวัอย่างกลุม่ที่ 1 

   x2  แทน ค่าเฉล่ียตวัอย่างกลุม่ที่ 2 

   s1
2   แทน ค่าความแปรปรวนของตวัอย่างกลุ่มที่ 1 

   s2
2   แทน ค่าความแปรปรวนของตวัอย่างกลุ่มที่ 2 

   n1   แทน ขนาดของกลุ่มตวัอย่างกลุ่มที่ 1 
   n2  แทน ขนาดของกลุ่มตวัอย่างที่ 2 
   df  = n1+ n2- 2 

กรณีความแปรรวนของประชากรไม่เท่ากนั s1
2 
≠s2

2  

    t  = x1- x2 

      √
s1

2

n1
+

s1
2

n1
 

 

   df  = [
s1

2

n1
+

s1
2

n1
] 

      
[

s1
2

n1
]

n1-1
+
[

s2
2

n2
]

n2-1
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6.2.2 ค่า F-Test ใชท้ดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยสองกลุ่มขึน้ไป โดย
การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA)ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
(กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2560) 

 

   F  = 
MSb

MSw
 

 
เมื่อ F  แทน ค่าสถิติทีใ่ชเ้ปรียบเทยีบกบัค่าวิกฤต ิ

      การแจกแจงแบบ F เพื่อทราบนยัส าคญั 

   MSb  แทน ค่าประมาณของความแปรปรวนระหว่างกลุ่ม 
      (Mean Square Between Group) 

   MSw  แทน ค่าประมาณของความแปรปรวนภายในกลุ่ม 
      (Mean Square with Group) 

   MSb  = 
SSb

(k-1)
 

 

   MSb   = 
SSw

(n-k)
 

 
 

SSb  แทน     ผลรวมก าลงัสองระหว่างกลุ่ม 
      (Between Group sum of Squares) 

SSW   แทน ผลรวมก าลงัสองภายในกลุ่ม 
      (Within Group sum of Squares) 

K  แทน จ านวนกลุม่ 
n  แทน จ านวนคนในกลุ่มตวัอย่าง 
(k-1)  แทน Degree of freedom  

      ส าหรบัการแปรผนัระหว่างกลุ่ม (dfb) 
(n-k)  แทน Degree of freedom 

      ส าหรบัการแปรผนัภายในกลุ่ม (dfw) 
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และถา้ผลทดสอบมีความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติแลว้ ตอ้งท าการทดสอบ
เป็นรายคู่ต่อไป เพื่อดวู่ามีคู่ใดบา้งที่แตกต่างกนั โดยใชวิ้ธี Fisher’s Least Significant Difference 
(LSD) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2560) 
 

   LSD  = t1-α2; n-k√MSE[1 ni+1 nj] 
   

เมื่อ  t1-α 2;n-k แทน ค่าที่ใชพ้ิจารณาในการแจกแจงแบบ t-test 
     ที่ระดบัความเชื่อมั่น 95% และชัน้ห่างความ 

เป็นอิสระภายในกลุ่ม 
   MSE  แทน ค่าความแปรปรวนภายในกลุ่ม (MSw) 
   nj  แทน จ านวนขอ้มลูของกลุ่ม j 

สถิติ  Brown-forsythe(B)กรณีค่าความแปรปรวนของข้อมูลแต่ละกลุ่มไม่ เท่ากัน 
(กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2560) มีสตูรดงันี ้

 

B  = 
MSB

MSW' 

 

โดยค่า MSW'  = ∑ (1-
ni

N
) si

2k
i=1   

 
เมื่อ B  แทน ค่าสถิติทีใ่ชพ้จิารณาใน Brown-Forsythe 

   MSB  แทน ค่าประมาณของความแปรปรวนระหว่างกลุ่ม 
      (Mean Square between groups) 

   MSW'  แทน ค่าประมาณของความแปรปรวนภายในกลุ่ม 
(Mean Square between groups) Brown-
Forsythe 

   K  แทน จ านวนของกลุ่มตวัอย่าง 
   nj  แทน จ านวนตวัอย่างของกลุ่มที่ i 
   N  แทน ขนาดของประชากร 

   si
2   แทน ค่าความแปรปรวนของกลุ่มตวัอย่างที่ i 
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กรณีผลการทดสอบมีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติแลว้ ตอ้งท าการทดสอบ
ความแตกต่างเป็นรายคู่ต่อไป เพื่ อดูว่ามีคู่ ใดบ้างที่แตกต่างกัน  โดยใช้วิธี  Dunnett’s T3 
(กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2560) มีสตูรดงันี ้  

 

t    = 
Xi-Xj

MSw(
1
ni

+
1
nj
)
 

 
เมื่อ t  แทน ค่าสถิติทีใ่ชพ้จิารณาใน t-distribution 

   MS(w)  แทน ค่าประมาณของความแปรปรวนภายในกลุ่ม 
(Mean Square within groups) Brown-
forsythe 

   xi  แทน ค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอย่างที่ 1 
   xj  แทน ค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอย่างที่ 2 
   ni  แทน จ านวนตวัอย่างของกลุ่มที่ i 

   nj  แทน จ านวนตวัอย่างของกลุ่มที่ j 
 
 

6.2.3 สถิติสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียรส์ัน (Pearson Product Moment Correlation 
coefficient) ที่ระดบันยัส าคญัทางสถิติที่ 0.05 (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2560) 

 

   r  = 
n ∑ xy-(∑ x)(∑ y)

√[n ∑ x2–(∑ x)2][n ∑ y2-(∑ y)2] 
 

 
เมื่อ r  แทน สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์

   ∑ x  แทน ผลรวมคะแนนรายขอ้ (Item)ของกลุ่มตวัอย่าง 
   ∑ y  แทน ผลรวมคะแนนรวม (Total)ของทัง้กลุ่ม 
   ∑ x2  แทน ผลรวมคะแนนชดุ x แต่ละตวัยกก าลงัสอง 
   ∑ y2  แทน ผลรวมคะแนนชดุ y แต่ละตวัยกก าลงัสอง 
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   ∑ x y  แทน ผลรวมของผลคณูระหว่าง x และ y 
   n  แทน ขนาดของกลุ่มตวัอย่าง 

โดยที่ค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์ จะมีค่าระหว่าง -1   r   1 ความหมายของค่า r 
(กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2560) คือ 

ค่า r เป็น ลบ แสดงว่าx และ y มีความสัมพันธ์ในทิศทางตรงข้ามกัน คือ ถ้า x 
เพิ่ม y จะลด แต่ถา้ x ลด y จะเพิ่ม 

ค่า r เป็น บวก แสดงว่า x และ y มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน คือ ถ้า x 
เพิ่ม y จะเพิ่มดว้ย แต่ถา้ x ลด y จะลดลงดว้ย 

ถา้ r มีค่าเขา้ใกล ้1 หมายถึง x และ y มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันและมี
ความสมัพนัธก์นัมาก 

ถา้ r มีค่าเขา้ใกล ้-1 หมายถึง x และ y มีความสมัพนัธ์ในทิศทางตรงกนัขา้มและ
มีความสมัพนัธม์าก 

ถา้ r = 0 แสดงว่า x และ y ไม่มีความสมัพนัธก์นั 
r เข้าใกล้  0 แสดงว่า x และ y มีความสัมพันธ์กันน้อยและมีค่ าระดับ

ความสมัพนัธข์องค่าสหสมัพนัธ ์ 
 
 
 
 

ตาราง 1 แสดงระดบัความสมัพนัธจ์ากค่าระดบัความสมัพนัธ ์
 

ค่าระดบัความสมัพันธ ์ ระดับความสัมพันธ ์

0.81 – 1.00 สงูมาก (Very strong) 
0.61 – 0.80 ค่อนขา้งสงู (Strong) 
0.41 – 0.60 ปานกลาง (Moderate) 
0.21 – 0.40 ค่อนขา้งต ่า (Weak) 
0.01 – 0.20 ต ่ามาก (Very weak) 
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บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะหข้์อมูล 

 

การวิจยัในครัง้นีมุ้่งศึกษาเรื่องแรงจูงใจและประสิทธิผลในการปฏิบตัิงานของบริษัทขนสง่
แห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร ในการวิเคราะห์ข้อมูลและการแปลผลความหมายของการ
วิเคราะหข์้อมูล เพื่อให้เกิดความรู้ความเขา้ใจในการสื่อความหมายที่ตรงกัน ผู ้วิจัยได้ก าหนด
สญัลกัษณต์่างๆที่ใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลู ดงันี ้

 
สัญลกัษณท่ี์ใช้ในการวิเคราะหข้์อมลู 

n  แทน จ านวนผูใ้ชบ้ริการกลุ่มตวัอย่าง 
%  แทน รอ้ยละ 

  แทน ค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอย่าง 
S.D.  แทน ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
SS  แทน ผลบวกก าลงัสองของคะแนน (Sum of Squares) 
MS  แทน ค่าเฉล่ียผลบวกก าลงัสองของคะแนน 
(Mean of Squares) 
df  แทน ชัน้ของความเป็นอิสระ (Degree of Freedom) 
t  แทน ค่าที่ใชพ้ิจารณา t-Distribution 
F-Ratio แทน ค่าที่ใชพ้ิจารณา F-Distribution 
Sig.2 tailed แทน ความน่าจะเป็นส าหรบับอกนยัส าคญัทางสถิติ 
LSD  แทน Least Significant Difference 
*   แทน ความมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
**   แทน ความมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
H0  แทน สมมติฐานหลกั (Null Hypothesis) 
H1  แทน สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 
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การเสนอผลการวิเคราะหข์้อมลู 
การวิเคราะห์ขอ้มูล ผูวิ้จัยไดน้ าเสนอผลตามความมุ่งหมายของการวิจัย โดยแบ่งการ

น าเสนอออกเป็น 4 ส่วน ตามล าดบั ดงันี ้
ส่วนท่ี 1 การวิเคราะหข์อ้มลูลกัษณะประชากรศาสตร ์
ส่วนท่ี 2 การวิเคราะหข์อ้มลูแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนกังาน 
ส่วนท่ี 3 การวิเคราะหข์อ้มลูประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน (Effectiveness) 
ส่วนท่ี 4 การวิเคราะหข์อ้มลูการทดสอบสมมติฐาน ดงัต่อไปนี ้

สมมติฐานข้อที่  1 พนักงานที่มีลักษณะประชากรศาสตร์ ได้แก่  เพศ อายุ 
สถานภาพ ระดบัการศึกษา อายุงาน และรายไดต้่อเดือนที่แตกต่างกนัมีประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน
แตกต่างกนั 

สมมติฐานขอ้ที่ 2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน – ปัจจัยจูงใจมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน 

สมมติฐานขอ้ที่ 3 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน – ปัจจัยค า้จุนมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



  82 

ผลการวเิคราะหข์้อมูล 
ส่วนท่ี 1 การวิเคราะหข์อ้มลูลักษณะประชากรศาสตรข์องพนกังานผูต้อบแบบสอบถาม 

ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา อายุงาน และรายได้ต่อเดือน โดยแสดงจ านวน 
(ความถี่) และรอ้ยละ ดงันี ้
 
ตาราง 2 แสดงจ านวน (ความถี่) และค่ารอ้ยละเกี่ยวกบัขอ้มลูลกัษณะประชากรศาสตรข์อง
พนกังานผูต้อบแบบสอบถาม 
 

 ลักษณะประชากรศาตร ์ จ านวน ร้อยละ 
1. เพศ    

 หญิง 58 58.6 

 ชาย 41 41.4 
 รวม 99 100 

2. อายุ    

 30 – 39 ปี 46 46.5 
 40 ปีขึน้ไป 37 37.4 
 20 – 29 ปี 16 16.1 
 รวม 99 100 

3. สถานภาพ    

 สมรส 62 62.6 
 โสด 37 37.4 
 รวม 99 100 

4. ระดบัการศึกษา    

 ปริญญาตร ี 55 55.6 

 ต ่ากว่าปริญญาตร ี 35 35.4 
 สงูกว่าปริญญาตร ี 9 9.0 

 รวม 99 100 
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ตาราง 2 (ต่อ) 
 

 ลักษณะประชากรศาตร ์ จ านวน ร้อยละ 
5. อายุงาน    

 มากกว่า 2 ปี 51 51.5 
 1 - 2 ปี 36 36.4 
 ต ่ากว่า 1  ปี 12 12.1 
 รวม 99 100 

6. รายไดต้่อเดือน    

 15,501 - 30,000 บาท 53 53.5 
 30,001 - 45,000 บาท 29 29.3 
 ต ่ากว่าหรือเท่ากบั 15,000 บาท 10 10.1 
 45,001 - 60,000 บาท 7 7.1 
 มากกว่า 60,001 บาท 0 0 
 รวม 99 100 

 
จากตารางที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลลักษณะประชากรศาสตรข์องพนักงานที่ตอบ

แบบสอบถามจ านวน 99 คน จ าแนกรายดา้นไดด้งันี ้
1. ด้านเพศ ผู ้ตอบแบบสอบถามจ านวน 99 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 

58 คน คิดเป็นรอ้ยละ 58.60 และเพศชาย จ านวน 41 คน คิดเป็นรอ้ยละ 41.40 ตามล าดบั 
2. ด้านอายุ ผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 99 คน ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 30-39 ปี 

จ านวน 46 คน คิดเป็นรอ้ยละ 46.50 รองลงมา 40 ปีขึน้ไป จ านวน 37 คน คิดเป็นรอ้ยละ 37.40 
และ 20-29 ปี จ านวน 16 คน คิดเป็นรอ้ยละ 16.10 ตามล าดบั  

3. ดา้นสถานภาพ ผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 99 คน ส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส 
จ านวน 62 คน คิดเป็นรอ้ยละ 62.60 และโสด จ านวน 37 คน คิดเป็นรอ้ยละ 37.40 ตามล าดบั 

4. ด้านระดับการศึกษา ผู ้ตอบแบบสอบถามจ านวน 99 คน ส่วนใหญ่มีระดับ
การศึกษาปริญญาตรี จ านวน 55 คน คิดเป็นรอ้ยละ 55.60 รองลงมา ต ่ากว่าปริญญาตรี จ านวน 
35 คน คิดเป็นรอ้ยละ 35.40 และสงูกว่าปริญญาตรี จ านวน 9 คน คิดเป็นรอ้ยละ 9.00 ตามล าดบั 
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5. ดา้นอายุงานผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 99 คน ส่วนใหญ่มีอายุงานมากกว่า 2 ปี 
จ านวน 51 คน คน คิดเป็นรอ้ยละ 51.50 รองลงมา 1-2 ปี จ านวน 36 คน คิดเป็นรอ้ยละ 36.40 
และต ่ากว่า 1 ปี จ านวน 12 คน คิดเป็นรอ้ยละ12.10 ตามล าดบั 

6. ดา้นรายไดต้่อเดือนผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 99 คน ส่วนใหญ่มีรายไดต้่อเดือน 
ระหว่าง 15,001 - 30,000 บาท จ านวน 53 คน คิดเป็นรอ้ยละ 53.50 รองลงมา 30,001 - 45,000 
บาท จ านวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 29.30 รองลงมา ต ่ากว่าหรือเท่ากับ 15,000 บาท จ านวน 
10 คน คิดเป็นร้อยละ 10.10 และ 45,001 - 60,000 บาทจ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 7.10 
ตามล าดบั 

 
ส่วนท่ี 2  การวิเคราะหข์อ้มลูเกีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานบรษิัทขนส่ง

แห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 

ตาราง 3 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดบัของแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน – ปัจจยั 
จูงใจ (Motivation Factors) โดยรวมของพนกังานบริษทัขนส่งแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 
 

แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน - ปัจจัยจูงใจ 
(Motivation Factors) โดยรวม 

 S.D. ระดับ
แรงจูงใจ 

1. ดา้นความส าเร็จในการท างาน (Achievement) โดยรวม 4.24 0.66 มากที่สดุ 

2. ดา้นความกา้วหนา้ส่วนตวั (Personal Growth) โดยรวม 4.20 0.62 มาก 

3. ดา้นลกัษณะงาน (Work Content) โดยรวม 4.14 0.57 มาก 

4. ดา้นการยอมรบัและยกย่อง (Recognition) โดยรวม 4.10 0.64 มาก 

5. ดา้นความกา้วหนา้ (Advancement) โดยรวม 4.07 0.60 มาก 

6. ดา้นความรบัผิดชอบในงาน (Responsibility) โดยรวม 4.04 0.59 มาก 

แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน - ปัจจัยจูงใจ 
(Motivation Factors) โดยรวม 

4.13 0.57 มาก 
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จากตาราง 3 แรงจูงใจในการปฏิบัติ งาน – ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) ของ
พนักงานบริษัทขนส่งแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครผลการประเมินโดยภาพรวม พนักงานมี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก (x̄ = 4.13, S.D. = 0.57) เมื่อพิจารณารายดา้น พบว่า 
พนักงานมีแรงจูงใจในระดับมากที่สุด  คือด้านความส าเร็จในการท างาน  (Achievement) 
(x̄ = 4.24, S.D. = 0.66)  

อย่างไรก็ตาม พนกังานมีแรงจูงใจในระดบัมาก โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 
ไดด้งันี ้ดา้นความกา้วหนา้ส่วนตวั (Personal Growth) (x̄ = 4.20, S.D. = 0.62) ดา้นลกัษณะงาน 
(Work Content) (x̄ = 4.14, S.D. = 0.57)  ดา้นการยอมรบัและยกย่อง (Recognition) (x̄ = 4.10, 
S.D. = 0.64) ดา้นความก้าวหนา้ (Advancement) (x̄ = 4.07, S.D. = 0.60) ดา้นความรบัผิดชอบ
ในงาน (Responsibility) (x̄ = 4.04, S.D. = 0.59)   

 
ตาราง 4 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดบัของแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน – ปัจจยั
จูงใจ ดา้นความส าเรจ็ในการท างาน (Achievement) 

 
แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน - ปัจจัยจูงใจ 

ด้านความส าเร็จในการท างาน (Achievement) 
 S.D. ระดับ

แรงจูงใจ 
1. ท่านรูส้ึกภูมิใจเมื่อท างานไดอ้ย่างส าเร็จลลุ่วง 4.35 0.69 มากที่สดุ 

2. ท่านสามารถท างานไดส้ าเรจ็ลลุ่วงตามที่ไดร้บัมอบหมาย 4.23 0.67 มากที่สดุ 

3. ท่านมีส่วนร่วมในการแกปั้ญหาทีเ่กิดขึน้ในกระบวนการ
ท างานของท่าน 

4.13 0.80 มาก 

ด้านความส าเร็จในการท างาน (Achievement) โดยรวม 4.24 0.66 มากที่สดุ 

 
จากตาราง 4 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน – ปัจจัยจูงใจ ดา้นความส าเร็จในการท างาน 

(Achievement) โดยรวม มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมากที่สุด (x̄ = 4.24, S.D. = 0.66) เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อ พบว่า พนักงานมีแรงจูงใจด้านความส าเร็จในการท างานในระดับมากที่สุด  โดย
เรียงล าดบัค่าเฉลี่ยจากมากไปหานอ้ย ไดด้งันี ้พนักงานรูส้ึกภูมิใจเมื่อท างานไดอ้ย่างส าเร็จลุล่วง 
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(x̄ = 4.35, S.D. = 0.69) และพนักงานสามารถท างานได้ส าเร็จลุล่วงตามที่ได้รับมอบหมาย 
(x̄ = 4.23, S.D. = 0.67)  

อย่างไรก็ตาม พนักงานมีแรงจูงใจด้านความส าเร็จในการท างานในระดับมาก  คือ 
พนกังานมีส่วนร่วมในการแกปั้ญหาที่เกิดขึน้ในกระบวนการท างาน (x̄ = 4.13, S.D. = 0.80) 

 
ตาราง 5 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดบัของแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน – ปัจจยั 
จูงใจ ดา้นความกา้วหนา้ส่วนตวั (Personal Growth) 

 
แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน - ปัจจัยจูงใจ 

ด้านความก้าวหน้าส่วนตวั (Personal Growth) 
 S.D. ระดับ

แรงจูงใจ 
1. ท่านไดใ้ชค้วามคิดสรา้งสรรคใ์นผลงานเพื่อพฒันางาน
และบริษัทของท่าน 

4.24 0.76 มากที่สดุ 

2. ท่านไดร้บัการส่งเสริมดา้นนวตักรรมใหม่ๆ เพื่อใหเ้ขา้มา
ช่วยส่งเสริมทกัษะและอ านวยความสะดวกในการ
ปฏิบตัิงาน 

4.20 0.76 มาก 

3. ท่านไดร้บัการสนบัสนนุจากบริษทัในการพฒันาความรู้
ความสามารถและประสบการณ ์เชน่ การศึกษาต่อ 
การฝึกอบรม การสมัมนา  

4.14 0.70 มาก 

ด้านความก้าวหน้าส่วนตวั (Personal Growth) โดยรวม 4.20 0.62 มาก 

 
จากตาราง 5 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน – ปัจจัยจูงใจ ด้านความก้าวหน้าส่วนตัว 

(Personal Growth) โดยรวม มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก (x̄ = 4.20, S.D. = 0.62) เมื่อพิจารณา
เป็นรายขอ้ พบว่า พนกังานมีแรงจูงใจดา้นความกา้วหนา้ส่วนตวัในระดบัมากที่สดุ คือ พนกังานได้
ใช้ความคิดสร้างสรรค์ในผลงานเพื่อพัฒนางานและบริษัท  อยู่ ในระดับมาก  (x̄ = 4.24 , 
S.D. = 0.76)  

อย่างไรก็ตาม พนักงานมีแรงจูงใจด้านความก้าวหน้าส่วนตัวในระดับมาก โดย
เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหานอ้ย ได้ดังนี ้ พนักงานไดร้บัการส่งเสริมดา้นนวัตกรรมใหม่ๆ 
เพื่ อให้เข้ามาช่วยส่งเสริมทักษะและอ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน  (x̄ = 4.20 , 
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S.D. = 0.76) และ พนักงานไดร้บัการสนับสนุนจากบริษัทในการพัฒนาความรูค้วามสามารถและ
ประสบการณ ์เช่น การศึกษาต่อ การฝึกอบรม การสมัมนา (x̄ = 4.14, S.D. = 0.70) 
 

ตาราง 6 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดบัของแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน – ปัจจยั 
จูงใจ ดา้นลกัษณะงาน (Work Content) 

 
แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน - ปัจจัยจูงใจ 

ด้านลกัษณะงาน (Work Content) 
 S.D. ระดับ

แรงจูงใจ 
1. งานที่ท่านไดร้บัมอบหมายท าใหท้่านรูส้ึกว่าเป็นส่วนหนึ่ง
ของบริษัท 

4.25 0.73 มากที่สดุ 

2. ท่านสามารถแสดงความสามารถในงานทีท่่านไดร้บั
มอบหมายไดอ้ย่างเตม็ที ่

4.22 0.78 มากที่สดุ 

3. งานที่ท่านไดร้บัมอบหมายในปัจจุบนัท าใหท้่านมี
ความรูส้ึกทา้ทายในความสามารถในการท างาน 

4.06 0.71 มาก 

4. งานที่ท่านไดร้บัมอบหมายเป็นงานที่มีความส าคญัต่อ
ความส าเร็จของบริษทั 

4.03 0.76 มาก 

ด้านลกัษณะงาน (Work Content) โดยรวม 4.14 0.57 มาก 

 
จากตาราง 6 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน – ปัจจัยจูงใจ  ด้านลักษณะงาน (Work 

Content) โดยรวม มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก (x̄ = 4.14, S.D. = 0.57) เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบว่า พนกังานมีแรงจูงใจดา้นลักษณะงานในระดับมากที่สุด โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไป
หาน้อย ได้ดังนี ้ งานที่พนักงานได้รบัมอบหมายท าให้พนักงานรูส้ึกว่าเป็นส่วนหนึ่งของบริษัท 
(x̄ = 4.25, S.D. = 0.73) และ พนักงานสามารถแสดงความสามารถในงานที่ไดร้บัมอบหมายได้
อย่างเต็มที่(x̄ = 4.22, S.D. = 0.78)  
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อย่างไรก็ตาม พนกังานมีแรงจูงใจดา้นลกัษณะงาน ในระดบัมาก โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ีย
จากมากไปหานอ้ย ไดด้งันี ้งานที่พนักงานไดร้บัมอบหมายในปัจจุบนัท าให้พนกังานมีความรูส้ึก 
ท้าทายในความสามารถในการท างาน  (x̄ = 4.06, S.D. = 0.71) และ งานที่พนักงานได้รับ
มอบหมายเป็นงานที่มีความส าคญัต่อความส าเร็จของบริษัท (x̄ = 4.03, S.D. = 0.76)  

 
ตาราง 7 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดบัของแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน – ปัจจยั 
จูงใจ ดา้นการยอมรบัและยกย่อง (Recognition) 
 

แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน - ปัจจัยจูงใจ 
ด้านการยอมรับและยกย่อง (Recognition) 

 S.D. ระดับ
แรงจูงใจ 

1. ท่านไดร้บัการชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชาและผูร้่วมงานเมื่อ
ปฏิบตัิงานบรรลผุลส าเรจ็ 

4.27 0.75 มากที่สดุ 

2. ท่านไดร้บัความไวว้างใจและเชื่อถือจากผูบ้งัคบับญัชา
และผูร้่วมงาน 

4.03 0.76 มาก 

3. ผูบ้งัคบับญัชาและผูร้่วมงานเห็นว่าท่านเป็นบุคคลส าคญั
ที่ท าใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จ 

3.99 0.84 มาก 

ด้านการยอมรับและยกย่อง (Recognition) โดยรวม 4.10 0.64 มาก 

 
จากตาราง 7 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน – ปัจจัยจูงใจ ด้านการยอมรับและยกย่อง 

(Recognition) โดยรวม มีแรงจูงใจอยู่ในระดบัมาก (x̄ = 4.10, S.D. = 0.64) เมื่อพิจารณาเป็นราย
ขอ้ พบว่า พนักงานมีแรงจูงใจดา้นการยอมรบัและยกย่อง ในระดับมากที่สุด คือ พนักงานไดร้บั
การชมเชยจากผูบ้ังคับบัญชาและผูร้่วมงานเมื่อปฏิบัติงานบรรลุผลส าเร็จ อยู่ในระดับมากที่สุด 
(x̄ = 4.27, S.D. = 0.75) 

อย่างไรก็ตาม พนักงานมีแรงจูงใจด้านการยอมรับและยกย่องในระดับมาก โดย
เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้ดังนี ้ พนักงานได้รบัความไว้วางใจและเชื่อถือจาก
ผูบ้ังคับบัญชาและผูร้่วมงาน (x̄ = 4.03, S.D. = 0.76) และ ผูบ้ังคับบัญชาและผูร้่วมงานเห็นว่า
พ นั ก ง า น เ ป็ น บุ ค ค ล ส า คั ญ ที่ ท า ใ ห้ อ ง ค์ ก า ร ป ร ะ ส บ ค ว า ม ส า เ ร็ จ  (x̄ = 4 .0 3 , 
S.D. = 0.84) 
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ตาราง 8 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดบัของแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน – ปัจจยั 
จูงใจ ดา้นความกา้วหนา้ (Advancement) 

 
แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน - ปัจจัยจูงใจ 
ด้านความก้าวหน้า (Advancement) 

 S.D. ระดับ
แรงจูงใจ 

1. ท่านไดร้บัการสนบัสนนุการเลื่อนต าแหน่งจาก
ผูบ้งัคบับญัชา 

4.25 0.79 มากที่สดุ 

2. บริษัทของท่านมีการจดัท าเสน้ทางกา้วหนา้ในอาชีพ 
(Career Path) ที่แสดงใหเ้หน็ถึงความกา้วหนา้ในการ
ท างาน 

4.02 0.77 มาก 

3. ท่านไดร้บัการพิจารณาประเมินการเลื่อนต าแหน่งดว้ย
ความยุติธรรมและเป็นธรรม 

3.94 0.82 มาก 

ด้านความก้าวหน้า (Advancement) โดยรวม 4.07 0.60 มาก 

 
จากตาราง 8 แรงจู งใจ ในการปฏิบัติ งาน  – ปัจจัยจู งใจ  ด้านความก้าวหน้า 

(Advancement) โดยรวม มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก (x̄ = 4.07, S.D. = 0.60) เมื่อพิจารณาเป็น
รายขอ้ พบว่า พนักงานมีแรงจูงใจด้านความก้าวหน้าในระดับมากที่สุด คือ พนักงานได้รบัการ
สนบัสนุนการเลื่อนต าแหน่งจากผูบ้งัคบับญัชา (x̄ = 4.25, S.D. = 0.79) 

อย่างไรก็ตาม พนักงานมีแรงจูงใจด้านความก้าวหน้าในระดับมาก โดยเรียงล าดับ
ค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ไดด้ังนี ้ บริษัทมีการจัดท าเสน้ทางก้าวหนา้ในอาชีพ (Career Path) 
ที่แสดงใหเ้ห็นถึงความก้าวหนา้ในการท างาน  (x̄ = 4.02, S.D. = 0.77) และ พนักงานได้รบัการ

พิจารณาประเมินการเลื่อนต าแหน่งดว้ยความยุติธรรมและเป็นธรรม (x̄ = 3.94, S.D. = 0.82) 
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ตาราง 9 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดบัของแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน – ปัจจยั 
จูงใจ ดา้นความรบัผิดชอบในงาน (Responsibility) 

 
แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน - ปัจจัยจูงใจ 

ด้านความรับผิดชอบในงาน (Responsibility) 
 S.D. ระดับ

แรงจูงใจ 
1. ท่านไดร้บัอ านาจในการตดัสินใจการปฏิบตัิงานของท่าน
อย่างมีอิสระและอย่างเต็มที ่

4.11 0.82 มาก 

2. ท่านมีอ านาจในการตดัสินใจเลือกวิธีการท างานไดด้ว้ย
ตนเอง 

4.09 0.76 มาก 

3. ท่านไดร้บังานที่ไดร้ะบหุนา้ที่ความรบัผดิชอบชดัเจน 3.91 0.83 มาก 

ด้านความรับผิดชอบในงาน (Responsibility) โดยรวม 4.04 0.59 มาก 

 
จากตาราง 9 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน – ปัจจัยจูงใจ ด้านความรับผิดชอบในงาน 

(Responsibility) โดยรวม มีแรงจูงใจอยู่ในระดบัมาก (x̄ = 4.04, S.D. = 0.59) เมื่อพิจารณาเป็น
รายขอ้ พบว่า พนกังานมีแรงจูงใจดา้นความรบัผิดชอบในงานในระดับมากทุกขอ้ โดยเรียงล าดับ
ค่าเฉลี่ยจากมากไปหานอ้ย ไดด้ังนี ้ พนักงานไดร้บัอ านาจในการตัดสินใจการปฏิบัติงานอย่างมี
อิสระและอย่างเต็มที่ (x̄ = 4.11, S.D. = 0.82) พนักงานมีอ านาจในการตัดสินใจเลือกวิธีการ
ท างานได้ด้วยตนเอง (x̄ = 4.09, S.D. = 0.76) และพนักงานได้รับงานที่ได้ระบุหน้าที่ความ
รบัผิดชอบชดัเจน (x̄ = 3.91, S.D. = 0.83) 
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ตาราง 10 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดบัของแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน – ปัจจยั
ค า้จุน (Hygiene Factors) โดยรวม ของพนกังานบริษัทขนส่งแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 

แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน – ปัจจัยค า้จุน 
(Hygiene Factors) โดยรวม 

 S.D. ระดับ
แรงจูงใจ 

1. ดา้นค่าตอบแทน (Salary and Welfare) โดยรวม 4.29 0.59 มากที่สดุ 

2. ดา้นสถานะ (Status) โดยรวม 4.11 0.55 มาก 

3. ดา้นความมั่นคงในงาน (Job security) โดยรวม 4.09 0.55 มาก 

4. ดา้นการบงัคบับญัชา (Supervision) โดยรวม 4.07 0.58 มาก 

5. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
(Work Conditions) โดยรวม 

4.06 0.59 มาก 

6. ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล 
(Interpersonal Relations) โดยรวม 

4.06 0.58 มาก 

7. ดา้นนโยบายบริษทั (Company Policies) โดยรวม 4.05 0.61 มาก 

แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน - ปัจจัยค า้จุน 

(Hygiene Factors) โดยรวม 

4.10 0.54 มาก 

จากตาราง 10 แรงจู งใจ ในการปฏิบัติ งาน  – ปัจจัยค ้าจุ น  (Hygiene Factors) 
ของพนกังานบริษัทขนส่งแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครผลการประเมินโดยภาพรวม พนกังานมี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดบัมาก (x̄ = 4.10, S.D. = 0.54) เมื่อพิจารณารายดา้น พบว่า 
พนักงานมีแรงจูงใจในระดับมากที่สุด คือ ด้านค่าตอบแทน (Salary and Welfare) (x̄ = 4.29, 
S.D. = 0.59) 

อย่างไรก็ตามพนักงานมีแรงจูงใจในระดับมาก โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหา
น้อย ได้ดังนี ้ ด้านสถานะ (Status) (x̄ = 4.11 , S.D. = 0.55) ด้านความมั่ นคงในงาน (Job 
security) (x̄ = 4.09, S.D. = 0.55) ดา้นการบังคับบญัชา (Supervision) (x̄ = 4.07, S.D. = 0.58) 

ด้ า น ส ภ า พ แ ว ด ล้ อ ม ใ น ก า ร ท า ง า น  (Work Conditions) (x̄ = 4 .0 6 , S.D. = 0.59 ) 
ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  (Interpersonal Relations) (x̄ = 4.06 , S.D. = 0.58) และ 
ดา้นนโยบายบริษัท (Company Policies) (x̄ = 4.05, S.D. = 0.61) 
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ตาราง 11 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงาน – ปัจจยัจูงใจ ดา้นค่าตอบแทน (Salary and Welfare) 
 

แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน - ปัจจัยค า้จุน 
ด้านค่าตอบแทน (Salary and Welfare) 

 S.D. ระดับ
แรงจูงใจ 

1. ท่านพอใจในสวสัดิการที่บริษัทมอบให ้ 4.36 0.66 มากที่สดุ 

2. ท่านไดร้บัเงินเดือนเหมาะสมกบัต าแหน่งงานในปัจจบุนั 4.29 0.59 มากที่สดุ 

3. ท่านไดร้บัการปรบัเงนิเดือนจากบริษัทตรงกบัที่ท่าน
คาดหวงั 

4.20 0.76 มาก 

ด้านค่าตอบแทน (Salary and Welfare) โดยรวม 4.29 0.59 มากที่สดุ 

 
จากตาราง 11 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน – ปัจจัยค า้จุน ดา้นค่าตอบแทน (Salary and 

Welfare) โดยรวม มีแรงจูงใจอยู่ในระดบัมากที่สดุ  (x̄ = 4.29, S.D. = 0.59) เมื่อพิจารณาเป็นราย
ขอ้ พบว่า พนกังานมีแรงจูงใจดา้นค่าตอบแทนในระดบัมากที่สุด โดยเรียงล าดบัค่าเฉลี่ยจากมาก
ไปหาน้อย ได้ดังนี ้ พนักงานพอใจในสวัสดิการที่บริษัทมอบให้ (x̄ = 4.36, S.D. = 0.66) และ 
พนกังานไดร้บัเงินเดือนเหมาะสมกบัต าแหน่งงานในปัจจุบนั (x̄ = 4.29, S.D. = 0.59) 

อย่างไรก็ตาม พนักงานมีแรงจูงใจดา้นค่าตอบแทนในระดับมาก คือ พนักงานไดร้บัการ
ปรบัเงินเดือนจากบริษัทตรงกบัที่ท่านคาดหวงั (x̄ = 4.20, S.D. = 0.76) 
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ตาราง 12 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดบัของแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน – ปัจจยั 
ค า้จุน ดา้นสถานะ (Status) 

 
แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน - ปัจจัยค า้จุน 

ด้านสถานะ (Status) 
 S.D. ระดับ

แรงจูงใจ 
1. ท่านเชื่อว่าต าแหน่งของท่านมเีกียรติ 4.23 0.75 มากที่สดุ 
2. การประเมินผลงานประจ าปีมคีวามชดัเจนและยุติธรรม 4.05 0.79 มาก 
3. บริษัทของท่านมีสญัญาจา้งเหมาะสมและยุติธรรม 4.04 0.68 มาก 

ด้านสถานะ (Status) โดยรวม 4.11 0.55 มาก 

 
จากตาราง 12 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน – ปัจจัยค า้จุน ดา้นสถานะ (Status) โดยรวม 

มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก  (x̄ = 4.11, S.D. = 0.55) เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า พนักงานมี
แรงจูงใจดา้นสถานะในระดบัมากที่สดุ คือ พนักงานเชื่อว่าต าแหน่งของท่านมีเกียรติ (x̄ = 4.23, 
S.D. = 0.75) 

อย่างไรก็ตาม พนักงานมีแรงจูงใจดา้นสถานะในระดับมาก โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจาก
มากไปหาน้อย ได้ดังนี ้ การประเมินผลงานประจ าปีมีความชัดเจนและยุติธรรม (x̄ = 4.05, 
S.D. = 0.79) และบริษัทมีสญัญาจา้งเหมาะสมและยุติธรรม (x̄ = 4.04, S.D. = 0.68) 

 
ตาราง 13 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดบัของแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน – ปัจจยั 
ค า้จุน ดา้นความมั่นคงในงาน (Job security) 
 

แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน - ปัจจัยค า้จุน 
ด้านความมั่นคงในงาน (Job security) 

 S.D. ระดับ
แรงจูงใจ 

1. ท่านเชื่อว่าต าแหน่งงานในปัจจบุนัทีท่่านไดร้บัมีความ
มั่นคง 

4.22 0.75 มากที่สดุ 

2. ท่านเชื่อว่าบริษทัที่ท่านปฏิบตัิงานอยู่เป็นองคก์ารทีม่ี
ความมั่นคง 

4.16 0.82 มาก 

3. ท่านเชื่อว่าท่านสามารถเติบโตในบริษัทแห่งนี ้ 3.90 0.83 มาก 
ด้านความมั่นคงในงาน (Job security) โดยรวม 4.09 0.55 มาก 
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จากตาราง 13 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  – ปัจจัยค ้าจุน ด้านความมั่นคงในงาน 
(Job security) โดยรวม มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก (x̄ = 4.09, S.D. = 0.55) เมื่อพิจารณาเป็น
รายขอ้ พบว่า พนักงานมีแรงจูงใจดา้นความมั่นคงในงานในระดับมากที่สุด คือ พนักงานเชื่อว่า
ต าแหน่งงานในปัจจุบนัที่ท่านไดร้บัมีความมั่นคง (x̄ = 4.22, S.D. = 0.75) 

อย่างไรก็ตาม พนกังานมีแรงจูงใจดา้นความมั่นคงในงานในระดับมาก โดยเรียงล าดับ
ค่าเฉลี่ยจากมากไปหานอ้ย ได้ดังนี ้ พนักงานชื่อว่าบริษัทที่ปฏิบัติงานอยู่เป็นองคก์ารที่มีความ
มั่นคง (x̄ = 4.16, S.D. = 0.82) และพนักงานเชื่อว่าตนสามารถเติบโตในบริษัทแห่งนี ้(x̄ = 3.90, 
S.D. = 0.83) 
 
ตาราง 14 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดบัของแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน – ปัจจยั 
ค า้จุนดา้นการบงัคบับญัชา (Supervision) 
 

แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน - ปัจจัยค า้จุน 
ด้านการบังคับบญัชา(Supervision) 

 S.D. ระดับ
แรงจูงใจ 

1. ท่านไดเ้รียนรูเ้ทคนิคในการท างานจากผูบ้งัคบับญัชาอยู่
เสมอ 

4.15 0.81 มาก 

2. ผูบ้งัคบับญัชาช่วยเหลือท่านทุกครัง้เมื่อท่านมีปัญหาเรือ่ง
การปฏิบตัิงาน 

4.10 0.76 มาก 

3. ท่านสามารถติดต่อและปรกึษากบัผูบ้งัคบับญัชาไดอ้ยา่ง
สะดวก 

3.96 0.81 มาก 

ด้านการบังคับบญัชา(Supervision) โดยรวม 4.07 0.58 มาก 

จากตาราง 14 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  – ปัจจัยค ้าจุน ด้านการบังคับบัญชา 
(Supervision) โดยรวม มีแรงจูงใจอยู่ในระดบัมาก (x̄ = 4.07, S.D. = 0.58) เมื่อพิจารณาเป็นราย
ขอ้ พบว่า พนกังานมีแรงจูงใจดา้นการบงัคบับญัชาในระดบัมากทุกขอ้ โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจาก
มากไปหาน้อย ได้ดังนี ้ พนักงานได้เรียนรู้เทคนิคในการท างานจากผู้บังคับบัญชาอยู่เสมอ  
(x̄ = 4.15, S.D. = 0.81) ผู ้บังคับบัญชาช่วยเหลือพนักงานทุกครั้งเมื่อท่านมีปัญหาเรื่องการ
ปฏิบตัิงาน (x̄ = 4.10, S.D. = 0.76) และ พนักงานสามารถติดต่อและปรกึษากบัผูบ้งัคบับัญชาได้
อย่างสะดวก (x̄ = 3.96, S.D. = 0.81) 



  95 

ตาราง 15 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดบัของแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน – ปัจจยั 
ค า้จุนดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน (Work Conditions) 
 

แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน - ปัจจัยค า้จุน 
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน (Work Conditions) 

 S.D. ระดับ
แรงจูงใจ 

1. บริษัทของท่านมีอปุกรณห์รือเครื่องมือเครื่องใชท้ี่อ  านวย
ความสะดวกในการปฏิบตัิงาน 

4.24 0.80 มากที่สดุ 

2. อปุกรณห์รือเครื่องมือในการท างานมเีพียงพอกบักบัการ
ปฏิบตัิงาน 

4.07 0.76 มาก 

3. สถานที่ปฏิบตัิงานของท่านมีความปลอดภยัในการ
ปฏิบตัิงาน 

3.88 0.84 มาก 

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
(Work Conditions)โดยรวม 

4.06 0.59 มาก 

 
จากตาราง 15 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน – ปัจจัยค ้าจุน ด้านสภาพแวดล้อมในการ

ท างาน (Work Conditions) โดยรวม มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก (x̄ = 4.06, S.D. = 0.59) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า พนักงานมีแรงจูงใจดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานในระดับมาก
ที่สดุ คือ บริษัทมีอปุกรณห์รือเครื่องมือเครื่องใชท้ี่อ  านวยความสะดวกในการปฏิบตัิงาน (x̄ = 4.24, 
S.D. = 0.80) 

อย่างไรก็ตาม พนักงานมีแรงจูงใจดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานในระดับมาก โดย
เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดด้งันี ้อปุกรณห์รือเครื่องมือในการท างานมีเพียงพอกบักบั
การปฏิบัติงาน (x̄ = 4.07 , S.D. = 0.76) และ สถานที่ปฏิบัติงานมีความปลอดภัยในการ
ปฏิบตัิงาน (x̄ = 3.88, S.D. = 0.84) 
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ตาราง 16 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดบัของแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน – ปัจจยั 
ค า้จุนดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล (Interpersonal Relations) 

 
แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน - ปัจจัยค า้จุน 

ด้านความสมัพันธร์ะหวา่งบุคคล 
(Interpersonal Relations) 

 S.D. ระดับ
แรงจูงใจ 

1. เพื่อนร่วมงานของท่านใหค้วามร่วมมือและมีความ
สามคัคีในการปฏิบตัิงาน 

4.11 0.82 มาก 

2. เพื่อนร่วมงานของท่านมีความเต็มใจทีจ่ะใหข้อ้มลูแก่ทา่น
เพื่อประโยชนใ์นการปฏิบตัิงาน 

4.07 0.76 มาก 

3. เพื่อนร่วมงานของท่านคอยช่วยเหลือและใหค้  าปรกึษาใน
การปฏิบตัิงานไดเ้ป็นอย่างด ี

4.00 0.83 มาก 

ด้านความสมัพันธร์ะหวา่งบุคคล 
(Interpersonal Relations) โดยรวม 

4.06 0.58 มาก 

 
จากตาราง 16 แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน - ปัจจยัค า้จุนดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล 

(Interpersonal Relations) โดยรวม มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก (x̄ = 4.06, S.D. = 0.58) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า พนักงานมีแรงจูงใจดา้นความสัมพันธร์ะหว่างบุคคลในระดับมากทุก
ขอ้ โดยเรียงล าดับค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดด้ังนี ้เพื่อนร่วมงานใหค้วามร่วมมือและมีความ
สามัคคีในการปฏิบัติงาน (x̄ = 4.11, S.D. = 0.82) เพื่อนร่วมงานมีความเต็มใจที่จะใหข้อ้มูลแก่
พนักงานเพื่อประโยชน์ในการปฏิบัติงาน (x̄ = 4.07, S.D. = 0.76) และเพื่อนร่วมงานคอย
ช่วยเหลือและใหค้  าปรกึษาในการปฏิบตัิงานไดเ้ป็นอย่างดี (x̄ = 4.00, S.D. = 0.83) 
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ตาราง 17 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดบัของแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน – ปัจจยั 
ค า้จุนดา้นนโยบายบริษัท (Company Policies) 
 

แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน – ปัจจัยค า้จุน 
ด้านนโยบายบริษัท (Company Policies) 

 S.D. ระดับ
แรงจูงใจ 

1. ท่านสามารถน านโยบายบริษัทไปปฏิบตัิไดจ้ริง 4.17 0.81 มาก 

2. ท่านไดร้บัขอ้มลูและรบัทราบนโยบายการท างานของ
บริษัท 

4.08 0.77 มาก 

3. นโยบายบริษัทยุติธรรมต่อพนกังานทุกคนในบริษัท 3.89 0.83 มาก 

ด้านนโยบายบริษัท (Company Policies) โดยรวม 4.05 0.61 มาก 

 

จากตาราง 17 แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน – ปัจจัยค า้จุนดา้นนโยบายบริษัท (Company 
Policies) โดยรวม มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก (x̄ = 4.05, S.D. = 0.61) เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบว่า พนกังานมีแรงจูงใจดา้นนโยบายบริษัทในระดบัมากทุกขอ้ โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมาก
ไปหานอ้ย ไดด้ังนี ้พนักงานสามารถน านโยบายบริษัทไปปฏิบัติได้จริง (x̄ = 4.17, S.D. = 0.81) 
พนักงานได้รบัขอ้มูลและรบัทราบนโยบายการท างานของบริษัท (x̄ = 4.08, S.D. = 0.77) และ 
นโยบายบริษัทยุติธรรมต่อพนกังานทุกคนในบริษัท (x̄ = 3.89, S.D. = 0.83) 
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ส่วนท่ี 3 การวิเคราะหข์อ้มลูเกี่ยวกบัประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของบริษัทขนส่งแหง่หนึง่
ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 
ตาราง 18 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดบัของประสิทธิผลการปฏิบตังิาน 
(Effectiveness) โดยรวมของบริษัทขนส่งแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 

 
ประสิทธิผลการปฏบิัติงาน(Effectiveness) 

โดยรวม 
 S.D. ระดับ

ประสิทธิผล 
1. ดา้นการติดต่อสื่อสาร 

(Ongoing Performance Communication) โดยรวม 
4.25 0.62 ดีที่สดุ 

2. ดา้นการวางแผน (Performance Planning) โดยรวม 4.14 0.53 ดี 

3. ดา้นการประชุมเพื่อทบทวนผลการปฏิบตัิงาน 
(Performance Appraisal Meetings) โดยรวม 

4.11 0.55 ดี 

4. ดา้นการวิเคราะหผ์ลการปฏิบตัิงานและการสอนงาน 
(Performance Diagnosis and Coaching) โดยรวม 

4.10 0.56 ดี 

5. ดา้นการเก็บขอ้มลู การสงัเกต เอกสาร 
(Data Gathering, Observation, and 
Documentation) โดยรวม 

4.03 0.60 ดี 

ประสิทธิผลการปฏบิัติงาน(Effectiveness) โดยรวม 4.12 0.54 ดี 

 
จากตาราง 18 ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน (Effectiveness) ของบริษัทขนส่งแห่งหนึ่งใน

เขตกรุงเทพมหานครผลการประเมินโดยภาพรวมมีประสิทธิผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับดี 
(x̄ = 4.12, S.D. = 0.54) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ประสิทธิผลระดับดีที่สุด คือ ด้านการ
ติดต่อสื่อสาร (Ongoing Performance Communication) (x̄ = 4.25, S.D. = 0.62) 

อย่างไรก็ตาม ประสิทธิผลระดับดี โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้ดังนี ้
ดา้นการวางแผน (Performance Planning) (x̄ = 4.14, S.D. = 0.53) ดา้นการประชุมเพื่อทบทวน
ผลการปฏิบัติ งาน (Performance Appraisal Meetings) (x̄ = 4.11 , S.D. = 0.55 ) ด้านการ
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วิเคราะห์ผลการปฏิบัติ งานและการสอนงาน  (Performance Diagnosis and Coaching) 
(x̄ = 4.10 , S.D. = 0.56 ) และ  ด้านการเก็บข้อมูล การสังเกต เอกสาร (Data Gathering, 
Observation, and Documentation) (x̄ = 4.03, S.D. = 0.60) 

 
ตาราง 19 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดบัของประสิทธิผลการปฏิบตังิาน 
(Effectiveness) ดา้นการติดต่อสื่อสาร (Ongoing Performance Communication) 

 
ประสิทธิผลการปฏบิัติงาน 
ด้านการตดิต่อสื่อสาร 

(Ongoing Performance Communication) 

 S.D. ระดับ
ประสิทธิผล 

1. ท่านไดม้ีการปรกึษาการปฏิบตัิงานกบัผูร้่วมงานอย่าง
สม ่าเสมอ (ทุกสปัดาห)์ 

4.38 0.65 ดีที่สดุ 

2. ผูบ้งัคบับญัชามีการติดตามความกา้วหนา้ของผลการ
ปฏิบตัิงานของท่าน 

4.21 0.66 ดี 

3. ท่านไดเ้ขา้ร่วมประชุมเพื่อรายงานผลการปฏิบตัิงาน
และความกา้วหนา้ของงานอย่างสม ่าเสมอ (ทุกเดือน) 

4.15 0.79 ดี 

ด้านการตดิต่อสื่อสาร 
(Ongoing Performance Communication) โดยรวม 

4.25 0.62 ดีที่สดุ 

 
จากตาราง 19 ป ระสิท ธิผลการปฏิบัติ งาน  ด้านการติดต่ อสื่ อสาร (Ongoing 

Performance Communication) โดยรวม มีประสิทธิผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับดีที่สุด (x̄ = 
4.25 , S.D. = 0.62) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ประสิทธิผลการปฏิบัติงานด้านการ
ติดต่อสื่อสารในระดับดีที่สุด คือ พนักงานได้มีการปรึกษาการปฏิบัติงานกับผู้ร่วมงานอย่าง
สม ่าเสมอ (ทุกสปัดาห)์ (x̄ = 4.38, S.D. = 0.65) 

อย่างไรก็ตาม ประสิทธิผลการปฏิบัติงานดา้นการติดต่อสื่อสารในระดับดี โดยเรียงล าดับ
ค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้ดังนี ้ ผู ้บังคับบัญชามีการติดตามความก้าวหน้าของผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน (x̄ = 4.21, S.D. = 0.66) และพนักงานไดเ้ขา้ร่วมประชุมเพื่อรายงานผล
การปฏิบตัิงานและความกา้วหนา้ของงานอย่างสม ่าเสมอ (ทุกเดือน) (x̄ = 4.15, S.D. = 0.79) 
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ตาราง 20 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดบัของประสิทธิผลการปฏิบตังิาน 
(Effectiveness) ดา้นการวางแผน (Performance Planning) 

 
ประสิทธิผลการปฏบิัติงาน 

ด้านการวางแผน (Performance Planning) 
 S.D. ระดับ

ประสิทธิผล 
1. ท่านมีการนดัประชุมผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือผูร้่วมงาน
เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจร่วมกนัในเป้าหมายของบริษัท 

4.29 0.59 ดีที่สดุ 

2. ท่านและผูบ้งัคบับญัชาไดก้ าหนดหรือระบุขอบข่ายของ
งาน วิธีการท างานร่วมกนั 

4.22 0.75 ดีที่สดุ 

3. ท่านมีการทบทวนแผนการปฏิบตัิงานอย่างต่อเนื่องหรือ
อย่างนอ้ยปีละครัง้ 

4.16 0.82 ดี 

4. ท่านไดเ้ขา้ร่วมประชุมกบัผูบ้งัคบับญัชาเพื่อใหเ้กิด
ความเขา้ใจร่วมกนัในเป้าหมายของบรษิัท 

3.90 0.83 ดี 

ด้านการวางแผน (Performance Planning) โดยรวม 4.14 0.53 ดี 

 
จากตาราง 20 ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ดา้นการวางแผน (Performance Planning) 

โดยรวม มีประสิทธิผลการปฏิบตัิงานอยู่ในระดบัดี (x̄ = 4.14, S.D. = 0.53) เมื่อพิจารณาเป็นราย
ขอ้ พบว่า ประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน ดา้นการวางแผน ในระดบัดีที่สดุ โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจาก
มากไปหานอ้ย ไดด้งันี ้พนกังานมีการนดัประชุมผูใ้ตบ้งัคบับัญชาหรือผูร้่วมงานเพื่อใหเ้กิดความ
เขา้ใจร่วมกนัในเป้าหมายของบริษัท (x̄ = 4.29, S.D. = 0.59) และพนกังานและผูบ้งัคบับญัชาได้
ก าหนดหรือระบุขอบข่ายของงาน วิธีการท างานร่วมกนั (x̄ = 4.22, S.D. = 0.75) 

อย่างไรก็ตาม ประสิทธิผลการปฏิบัติงานดา้นการวางแผนในระดับดี โดยเรียงล าดับ
ค่าเฉลี่ยจากมากไปหานอ้ย ไดด้ังนี ้พนักงานมีการทบทวนแผนการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่องหรือ
อย่างน้อยปีละครั้ง (x̄ = 4.16, S.D. = 0.82 และ พนักงานได้เข้าร่วมประชุมกับผู ้บังคับบัญชา
เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจร่วมกนัในเป้าหมายของบริษัท (x̄ = 3.90, S.D. = 0.83)  
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ตาราง 21 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
(Effectiveness) ด้านการประชุมเพื่ อทบทวนผลการปฏิบัติ งาน (Performance Appraisal 
Meetings) 

 
ประสิทธิผลการปฏบิัติงาน 

ด้านการประชุมเพื่อทบทวนผลการปฏบิัติงาน 
(Performance Appraisal Meetings) 

 S.D. ระดับ
ประสิทธิผล 

1. ผูบ้งัคบับญัชาไดน้ าขอ้มลูจากผลการปฏิบตัิงานเพื่อ
การก าหนดการขึน้เงินเดือน โบนสัหรือการลงโทษ 

4.23 0.75 ดีที่สดุ 

2. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านไดแ้จง้ถึงผลการปฏิบตังิานของ
ท่านอย่างสม ่าเสมอ 

4.05 0.79 ดี 

3. ท่านไดน้ าประเดน็ปัญหาการปฏิบตัิงานของท่านในการ
พดูคยุเพื่อหาวิธีการแกไ้ขปัญหาในการประชมุ 

4.04 0.68 ดี 

ด้านการประชุมเพื่อทบทวนผลการปฏบิัติงาน 
(Performance Appraisal Meetings) โดยรวม 

4.11 0.55 ดี 

 
จากตาราง 21 ประสิทธิผลการปฏิบตัิงานดา้นการประชุมเพื่อทบทวนผลการปฏิบตัิงาน 

(Performance Appraisal Meetings) โดยรวม มีประสิทธิผลการปฏิบัติ งานอยู่ ใน ระดับดี 
(x̄ = 4.11, S.D. = 0.55) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ประสิทธิผลการปฏิบัติงานด้านการ
ประชุมเพื่อทบทวนผลการปฏิบัติงานในระดับดีที่สุด คือ ผู ้บังคับบัญชาได้น าขอ้มูลจากผลการ
ปฏิบตัิงานเพื่อการก าหนดการขึน้เงินเดือน โบนสัหรือการลงโทษ (x̄ = 4.23, S.D. = 0.75) 

อย่างไรก็ตาม ประสิทธิผลการปฏิบัติงานดา้นการประชุมเพื่อทบทวนผลการปฏิบัติงาน
ในระดับดี โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้ดังนี ้ ผู ้บังคับบัญชาได้แจ้งถึงผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานอย่างสม ่าเสมอ (x̄ = 4.05, S.D. = 0.79) และ พนักงานไดน้ าประเด็น
ปัญหาการปฏิบัติงานของตนในการพูดคุยเพื่อหาวิธีการแก้ไขปัญหาในการประชุม (x̄ = 4.04, 
S.D. = 0.68) 
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ตาราง 22 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
(Effectiveness) ดา้นการวิเคราะหผ์ลการปฏิบัติงานและการสอนงาน (Performance Diagnosis 
and Coaching) 

 
ประสิทธิผลการปฏบิัติงาน 

ด้านการวเิคราะหผ์ลการปฏบิัติงานและการสอนงาน 
(Performance Diagnosis and Coaching) 

 S.D. ระดับ
ประสิทธิผล 

1. ท่านไดม้ีการวิเคราะหห์าสาเหตขุองปัญหาที่พบของผล
การปฏิบตัิงานและหาวิธีการแกไ้ขนัน้ 

4.24 0.80 ดีที่สดุ 

2. ท่านไดร้บัค าแนะน าจากผูบ้งัคบับญัชาในการพฒันา
หรือแกไ้ขปัญหาของผลการปฏิบตังิานของท่านได้
อย่างตรงจุด 

4.13 0.82 ดี 

3. ท่านไดร้บัค าแนะน าจากเพื่อนร่วมงานในการพฒันา
หรือแกไ้ขปัญหาของผลการปฏิบตังิานของท่านได้
อย่างตรงจุด 

4.09 0.76 ดี 

4. ท่านไดม้ีการวิเคราะหวิ์ธีการแกไ้ขปัญหาของผลการ
ปฏิบตัิงาน 

3.94 0.84 ดี 

ด้านการวเิคราะหผ์ลการปฏบิัติงานและการสอนงาน 
(Performance Diagnosis and Coaching) โดยรวม 

4.10 0.56 ดี 

จากตาราง 22 ประสิทธิผลการปฏิบัติงานดา้นการวิเคราะหผ์ลการปฏิบัติงานและการ
สอนงาน (Performance Diagnosis and Coaching) โดยรวม มีประสิทธิผลการปฏิบัติงานอยู่ใน
ระดบัดี (x̄ = 4.10, S.D. = 0.56) เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ประสิทธิผลการปฏิบตัิงานดา้น
การวิเคราะหผ์ลการปฏิบัติงานและการสอนงานในระดับดีที่สุด คือ พนกังานไดม้ีการวิเคราะหห์า
สาเหตขุองปัญหาที่พบของผลการปฏิบตัิงานและหาวิธีการแกไ้ขนัน้ (x̄ = 4.24, S.D. = 0.80) 

อย่างไรก็ตาม ประสิทธิผลการปฏิบัติงานดา้นการประชุมเพื่อทบทวนผลการปฏิบัติงาน
ในระดับดี โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้ดังนี ้ พนักงานได้รบัค าแนะน าจาก
ผู้บังคับบัญชาในการพัฒนาหรือแก้ไขปัญหาของผลการปฏิบัติงานของท่านได้อย่างตรงจุด  
(x̄ = 4.13, S.D. = 0.82) พนักงานได้รับค าแนะน าจากเพื่อนร่วมงานในการพัฒนาหรือแก้ไข
ปัญหาของผลการปฏิบัติงานของท่านไดอ้ย่างตรงจุด (x̄ = 4.09, S.D. = 0.76) และ พนักงานไดม้ี
การวิเคราะหวิ์ธีการแกไ้ขปัญหาของผลการปฏิบตัิงาน (x̄ = 3.94, S.D. = 0.84) 
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ตาราง 23 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
(Effectiveness) ด้านการเก็บข้อมูล การสังเกต เอกสาร (Data Gathering, Observation, and 
Documentation) 
 

ประสิทธิผลการปฏบิัติงาน 
ด้านการเกบ็ข้อมลู การสังเกต เอกสาร 

(Data Gathering, Observation, and Documentation) 

 S.D. ระดับ
ประสิทธิผล 

1. ท่านไดม้ีการเก็บรวบรวมขอ้มลูหรือผลการปฏิบตัิงาน
ใหแ้ก่ผูบ้งัคบับญัชา 

4.11 0.82 ดี 

2. ท่านมีการบนัทกึขอ้มลูหรือผลการปฏิบตัิงานไดอ้ย่าง
ครบถว้น เช่น ระบุวนั เวลา ชดัเจนเพื่อป้องกนัความ
ผิดพลาดที่เกิดขึน้ 

4.07 0.76 ดี 

3. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านไดม้ีการส ารวจตรวจตราการ
ท างานของท่านอย่างสม ่าเสมอ 

4.02 0.83 ดี 

4. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านไดส้อบถามขอ้มลูเพิ่มเติมทัง้ที่
เป็นความส าเร็จและความลม้เหลวกบัท่านอยูเ่สมอ 

3.93 0.81 ดี 

ด้านการเกบ็ข้อมลู การสังเกต เอกสาร (Data 
Gathering, Observation, and Documentation) 

โดยรวม 

4.03 0.60 ดี 

จากตาราง 23 ประสิทธิผลการปฏิบัติงานดา้นการเก็บขอ้มูล การสงัเกต เอกสาร (Data 
Gathering, Observation, and Documentation) โดยรวม มีประสิทธิผลการปฏิบัติงานอยู่ใน
ระดบัดี (x̄ = 4.03, S.D. = 0.60) เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ประสิทธิผลการปฏิบตัิงานดา้น
การเก็บขอ้มูล การสงัเกต เอกสาร ในระดับดีทุกขอ้ โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ได้
ดงันี ้พนักงานมีการเก็บรวบรวมขอ้มลูหรือผลการปฏิบัติงานใหแ้ก่ผูบ้งัคับบญัชา (x̄ = 4.11, S.D. 
= 0.82) พนักงานมีการบันทึกข้อมูลหรือผลการปฏิบัติงานได้อย่างครบถ้วน เช่น ระบุวัน เวลา 
ชดัเจนเพื่อป้องกนัความผิดพลาดที่เกิดขึน้ (x̄ = 4.07, S.D. = 0.76) ผูบ้งัคบับญัชาไดม้ีการส ารวจ

ตรวจตราการท างานของพนักงานอย่างสม ่าเสมอ (x̄ = 4.02, S.D. = 0.83)  และ ผูบ้ังคบับญัชาได้
สอบถามขอ้มูลเพิ่มเติมทั้งที่เป็นความส าเร็จและความลม้เหลวกับพนักงานอยู่เสมอ (x̄ = 3.93, 
S.D. = 0.81) 
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ตอนท่ี 4 การวิเคราะหข์อ้มลูเพื่อทดสอบสมมติฐาน  
สมมติฐานท่ี 1: พนักงานที่มีลักษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ 

การศึกษา อายุงาน และรายไดต้่อเดือน แตกต่างกนัมีประสิทธิผลการปฏิบตัิงานแตกต่างกนั 
สมมติฐานท่ี 1.1: พนกังานที่มีเพศแตกต่างกนัมีประสิทธิผลการปฏิบตัิงานแตกต่าง

กนัสามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติไดด้งันี ้

H0: พนกังานมีเพศแตกต่างกนัมีประสิทธิผลการปฏิบตัิงานไม่แตกต่างกนั  

H1: พนกังานมีเพศแตกต่างกนัมีประสิทธิผลการปฏิบตัิงานแตกต่างกนั 
ส าหรบัสถิติที่ใชใ้นการวิเคราะห ์จะใชก้ารทดสอบค่า t โดยใชก้ลุ่มตัวอย่างทั้งสองกลุ่ม 

เป็นอิสระกัน (Independent t-test) ใชร้ะดับความเชื่อมั่น 95% ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) ก็ต่อเมื่อ 2-tailed Prob. (p) มีค่านอ้ยกว่า 0.05 โดยจะตรวจสอบค่าความแปรปรวนของ แต่
ละกลุ่มก่อนโดยใช ้Levene's test ซึ่งตัง้สมมติฐาน ดงันี ้

H0: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มเท่ากนั 
H1: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่เท่ากนั 

ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชร้ะดับความเชื่อมั่นที่ 95 % จะปฏิเสธสมมติฐาน
หลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเมื่อค่า Prob. มีค่านอ้ยกว่า 0.05 

 
ตาราง 24 แสดงการทดสอบค่ าความแปรปรวนของประสิทธิผลการปฏิบตัิงานโดยจ าแนกตามเพศ 
 

ตวัแปรที่ศึกษา 
Levene’s Test of Equality of Variances 

F Sig. 

ประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน 0.068 0.795 

 
โดยผลการทดสอบสมมติฐาน ประสิทธิผลการปฏิบัติงานโดยรวมของเพศทั้งสองกลุ่มมี 

ความแปรปรวนไม่แตกต่างกัน มีค่า Sig เท่ากับ 0.795 ซึ่งมากกว่าค่านัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 จึงใชค้่า test กรณี Equal variances assumed ดังนั้น จึงยอมรบัสมมติฐานหลัก (H0) และ
ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
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ตาราง 25 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลการปฏิบตัิงานจ าแนกตามเพศ
โดยใชส้ถิติ t-Test 

 

ตวัแปรที่ศึกษา 
t-test for Equality of Means 

  S.D. t df Sig. (2-tailed) 

ประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน 
ชาย 4.1141 0.52778 -.108 97 0.914 

หญิง 4.1260 0.54595    

 
จากตาราง 25 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ 

พนกังาน จ าแนกตามเพศโดยใชส้ถิติการทดสอบ Independent t-test สามารถอธิบายไดด้งันี ้
ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน มีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากับ 0.914 ซึ่งมากกว่าค่านัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า พนกังานที่มีเพศแตกต่างกนั มีประสิทธิผลการปฏิบตัิงานไม่แตกต่างกนั  

สมมติฐานท่ี 1.2 : พนกังานที่มีอายุแตกต่างกัน มีประสิทธิผลการปฏิบัติงานแตกต่าง
กนัสามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติไดด้งันี ้

H0: พนกังานที่มีอายุแตกต่างกนัประสิทธิผลการปฏิบตัิงานไม่แตกต่างกนั 
H1: พนกังานที่มีอายุแตกต่างกนัมีประสิทธิผลการปฏิบตัิงานแตกต่างกนั 

ส าหรับสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้การทดสอบด้วยค่าความแปรปรวนทางเดียว  
(One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) ที่ระดับความเชื่อมั่นที่95% จะปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) ก็ต่อเมื่อค่า Sig.นอ้ยกว่า 0.05 

โดยจะท าการตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน โดยใช ้Levene Test โดย
มีสมมติฐานดงันี ้

H0: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มเท่ากนั 
H1: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่เท่ากนั 
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ตาราง 26 แสดงการทดสอบค่าความแปรปรวนของประสิทธิผลการปฏิบตัิงานโดยจ าแนกตามอาย ุ
 

ตวัแปรที่ศึกษา แหล่งความแปรปรวน df1 df2 Sig 

ประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน .354 2 96 .703 

 
จากตาราง 26 ผลการทดสอบความแปรปรวนแต่ละกลุ่มอายุ พบว่าประสิทธิผลการ

ปฏิบัติงานมีค่า Sig เท่ากับ 0.703 ซึ่งมากกว่าค่านัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 คือยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0) หมายความว่า ค่าความแปรปรวนในกลุ่มนี ้เท่ากัน ซึ่งจะใช้สถิติ F-Test 
ทดสอบต่อไป 

 
ตาราง 27 แสดงการทดสอบความแตกต่างค่าความแปรปรวนของประสิทธิผลการปฏิบตังิานโดย
จ าแนกตามอายุโดยใชส้ถิติ F-Test 
 

ตวัแปรที่ศึกษา แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig 

ประสิทธิผลการ
ปฏิบตัิงาน 

ระหว่างกลุ่ม .016 2 .008 .027 .974 

ภายในกลุ่ม 28.120 96 .293   

 
จากตาราง 27 ผลการวิเคราะหแ์สดงว่าประสิทธิผลการปฏิบัติงานเมื่อจ าแนกตามกลุ่ม

อายุมีค่า Sig ที่ 0.974 ซึ่งมากกว่าค่านยัส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 นั่นคือ ยอมสมมติฐานหลัก 
(H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนกังานที่มีอายุแตกต่างกนัมีประสิทธิผลการ
ปฏิบตัิงานไม่แตกต่างกนั  

สมมติฐานท่ี 1.3 : พนักงานที่มีสถานภาพแตกต่างกัน มีประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
แตกต่างกนัสามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติไดด้งันี ้

H0: พนกังานมีสถานภาพแตกต่างกนั มีประสิทธิผลการปฏิบตัิงานไม่แตกต่างกนั  
H1: พนกังานมีสถานภาพแตกต่างกนั มีประสิทธิผลการปฏิบตัิงานแตกต่างกนั 
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ส าหรบัสถิติที่ใชใ้นการวิเคราะห ์จะใชก้ารทดสอบค่า t โดยใชก้ลุ่มตัวอย่างทั้งสองกลุ่ม 
เป็นอิสระกัน (Independent test) ใชร้ะดับความเชื่อมั่น 95% ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) ก็ต่อเมื่อ 2-tailed Prob. มีค่าน้อยกว่า 0.05 โดยจะตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละ 
กลุ่มก่อนโดยใช ้Levene's test ซึ่งตัง้สมมติฐาน ดงันี ้

H0: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มเท่ากนั  
H1: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่เท่ากนั 

ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชร้ะดับความเชื่อมั่นที่ 95% จะปฏิเสธสมมติฐาน
หลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเมื่อค่า Prob. มีค่านอ้ยกว่า 0.05 

 
ตาราง 28 แสดงการทดสอบค่าความแปรปรวนของประสิทธิผลการปฏิบตัิงานโดยจ าแนกตาม
สถานภาพ 
 

ตวัแปรที่ศึกษา 
Levene’s Test for Equality of Variances 

F Sig. 

ประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน 0.400 0.529 

 
โดยผลการทดสอบสมมติฐาน ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของสถานภาพทั้งสองกลุ่มมี 

ความแปรปรวนไม่แตกต่างกนั ซึ่งมีค่าเท่ากบั 0.529 ซึ่งมากกว่าค่านยัส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั 0.05 
จึงใช้ค่า t-test กรณี  Equal variances assumed ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และ
ปฏิเสธสมมติฐานรอง  (H1) 
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ตาราง 29 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของพนกังาน
จ าแนกตามสถานภาพโดยใชส้ถิติ t-Test 

 

ตวัแปรที่ศึกษา 

t-test for Equality of Means 

  S.D. t df 
Sig. 

(2-tailed) 

ประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน โสด 4.2611 .52979 2.040* 97 .044 

 สมรส 4.0376 .52594    

*ระดบันยัส าคญัทางสถิติที่ 0.05 
 

จากตาราง 29 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลการปฏิบัติงานจ าแนก
ตามสถานภาพโดยใชส้ถิติการทดสอบ Independent t-test สามารถอธิบายไดด้งันี ้

ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน มีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากับ 0.044 ซึ่งนอ้ยกว่าค่านัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 นั่ นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
หมายความว่า พนักงานที่มีสถานภาพแตกต่างกันมีประสิทธิผลการปฏิบัติงานแตกต่างกนัอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ กล่าวคือสถานภาพโสด มี
ค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.2611 ในขณะที่สถานภาพสมรส มีค่าเฉลี่ยที่ 4.0376 หมายความว่า สถานภาพ
โสดมีประสิทธิผลการปฏิบตัิงานไดด้ีกว่าสถานภาพสมรส เนื่องจากโดยสถานภาพโสด อาจไม่ตอ้ง
กงัวลเรื่องภาระหนา้ที่ดแูลในครอบครวั จึงสามารถท าใหต้ัง้เป้าหมายในการท างานไดอ้ย่างชดัเจน 
สามารถทุ่มเทกบัการท างานไดอ้ย่างเต็มที่ 

สมมติฐานท่ี 1.4 : พนกังานที่มีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน
แตกต่างกนัสามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติไดด้งันี ้

H0: พนกังานที่มีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีประสิทธิผลการปฏิบตัิงานไม่แตกต่างกนั 
H1: พนกังานที่มีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีประสิทธิผลการปฏิบตัิงานแตกต่างกัน 

ส าหรบัสถิติที่ใชใ้นการวิเคราะห ์จะใชก้ารทดสอบดว้ยค่าความแปรปรวนทางเดียว (One 
Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) ที่ ระดับความ เชื่ อมั่ น ที่  95% จะป ฏิ เสธ
สมมติฐานหลกั (H0) ก็ต่อเมื่อค่า Sig.นอ้ยกว่า 0.05 
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โดยจะท าการตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน โดยใช ้Levene’s Test 
โดยมีสมมติฐานดงันี ้

H0: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มเท่ากนั  
H1: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่เท่ากนั 
 

ตาราง 30 แสดงการทดสอบค่าความแปรปรวนของประสิทธิผลการปฏิบตัิงานโดยจ าแนกตาม
ระดบัการศึกษา 
 

ตวัแปรที่ศึกษา แหล่งความแปรปรวน df1 df2 Sig. 

ประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน 3.430* 2 96 0.036 

*ระดบันยัส าคญัทางสถิติที่ 0.05 
 
จากตาราง 30 ผลการทดสอบความแปรปรวนแต่ละระดับการศึกษาพบว่าประสิทธิผล

การปฏิบตัิงานมีค่า Sig เท่ากับ 0.036 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.05 แสดงว่ายอมรบัสมมติฐานรอง (H1) และ
ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) หมายความว่า ค่าความแปรปรวนในกลุ่มนีแ้ตกต่างกนั ซึ่งจะใชส้ถิติ 
Brown-Forsythe ในการทดสอบต่อไป 

 
ตาราง 31 แสดงความแตกต่างกนัของประสิทธิผลการปฏิบตัิงานโดยจ าแนกตามระดบัการศกึษา
โดยใชส้ถิติ Brown-Forsythe 
 

Robust Test of Equality of Means Statistic df1 df2 Sig. 

ประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน Brown-Forsythe .105 2 75.535 .900 

 
จากตาราง31 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลการปฏิบัติงานจ าแนก

ตามระดับการศึกษา พบว่าค่า Sig.มีค่าเท่ากับ 0.900 ซึ่งมากกว่าค่านัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 แสดงว่ายอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
พนกังานที่มีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีประสิทธิผลการปฏิบตัิงานไม่แตกต่างกนั 
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สมมติฐานท่ี 1.5 : พนักงานที่มีอายุงานแตกต่างกันมีประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
แตกต่างกนัสามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติไดด้งันี ้

H0: พนกังานที่มีอายุงานแตกต่างกนัมีประสิทธิผลการปฏิบตัิงานไม่แตกต่างกนั 
H1: พนกังานที่มีอายุงานแตกต่างกนัมีประสิทธิผลการปฏิบตัิงานแตกต่างกัน 

ส าหรับสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้การทดสอบด้วยค่าความแปรปรวนทางเดียว  
(One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) ที่ระดับความเชื่อมั่น 95 % จะปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) ก็ต่อเมื่อค่า Sig.นอ้ยกว่า 0.05 

โดยจะท าการตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน โดยใช ้Levene’s Test 
โดยมีสมมติฐานดงันี ้

H0: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มเท่ากนั  
H1: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่เท่ากนั 

 
ตาราง 32 แสดงการทดสอบค่าความแปรปรวนของประสิทธิผลการฏิบตัิงานโดยจ าแนกตามอายุ
งาน 

 

ตวัแปรที่ศึกษา แหล่งความแปรปรวน df1 df2 Sig. 

ประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน 2.390 2 96 0.097 

 
จากตาราง 32 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยจ าแนกตามอายุ งาน พบว่า

ประสิทธิผลการฏิบัติงาน มีค่า Sig.เท่ากับ 0.097 ซึ่งมากกว่าค่านัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
คือ ยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ค่าความแปรปรวน
ในกลุ่มนีเ้ท่ากนั ซึ่งจะใชส้ถิติ F-Test ต่อไป 
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ตาราง 33 แสดงการทดสอบความแตกต่างค่าความแปรปรวนของประสิทธิผลการปฏิบตังิานโดย
จ าแนกตามอายุงานโดยใชส้ถติิ F-Test 

 

ตวัแปรที่ศึกษา แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig 

ประสิทธิผลการ
ปฏิบตัิงาน 

ระหว่างกลุ่ม .235 2 .118 .405 .668 

ภายในกลุ่ม 27.90 96 .291   

จากตาราง 33 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลการปฏิบัติงานจ าแนก
ตามอายุงาน พบว่าค่า Sig มีค่าเท่ากับ  0.668 ซึ่งมากกว่าค่านัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
แสดงว่ายอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานที่มี
อายุงานแตกต่างกนัมีประสิทธิผลการปฏิบตัิงานไม่แตกต่างกนั 

 
สมมติฐานท่ี 1.6 : พนกังานที่มีรายไดต้่อเดือนแตกต่างกันมีประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน

แตกต่างกนัสามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติไดด้งันี ้ 
H0: พนกังานที่มีรายไดต้่อเดือนแตกต่างกนัประสิทธิผลการปฏิบตัิงานไม่แตกต่างกนั 
H1: พนกังานที่มีรายไดต้่อเดือนแตกต่างกนัมีประสิทธิผลการปฏิบตัิงานแตกต่างกนั 

ส าหรับสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้การทดสอบด้วยค่าความแปรปรวนทางเดียว  
(One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) ที่ ระดับความเชื่อมั่น 95% จะปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) ก็ต่อเมื่อค่า Sig. นอ้ยกว่า 0.05 

โดยจะท าการตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน โดยใช ้Levene’s Test 
โดยมีสมมติฐานดงันี ้

H0: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มเท่ากนั 
H1: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่เท่ากนั 
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ตาราง 34 แสดงการทดสอบค่าความแปรปรวนของประสิทธิผลการปฏิบตัิงานโดยจ าแนกตาม
รายไดต้่อเดือน 

 

ตวัแปรที่ศึกษา แหล่งความแปรปรวน df1 df2 Sig. 

ประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน .460 3 95 .711 

 
จากตาราง 34 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยจ าแนกตามรายได้ต่อเดือน พบว่า 

ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน มีค่า Sig.เท่ากบั 0.711 ซึ่งมากกว่าค่านัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 
คือยอมรบัสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ค่าความแปรปรวน
ในกลุ่มนีเ้ท่ากนั ซึ่งจะใชส้ถิติ F-Test ต่อไป 

 
ตาราง 35 แสดงการทดสอบความแตกต่างค่าความแปรปรวนของประสิทธิผลการปฏิบตังิานโดย
จ าแนกตามรายไดต้่อเดือนโดยใชส้ถิติ F-Test 

 

ตวัแปรที่ศึกษา แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig 

ประสิทธิผลการ
ปฏิบตัิงาน 

ระหว่างกลุ่ม .165 3 .055 .187 .905 

ภายในกลุ่ม 27.970 95 .294   

 
จากตาราง 35 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลการปฏิบัติงานจ าแนก

ตามรายไดต้่อเดือน พบว่าค่า Sig.มีค่าเท่ากับ 0.905 ซึ่งมากกว่าค่านัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 แสดงว่ายอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
พนกังานที่มีรายไดต้่อเดือนแตกต่างกนัมีประสิทธิผลการปฏิบตัิงานไม่แตกต่างกนั 
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สมมติ ฐาน ท่ี  2 : แรงจู งใจ ในการป ฏิบัติ งาน  – ปั จจัย จู งใจ  ป ระกอบด้วย 
ดา้นความก้าวหน้าส่วนตัวด้านลักษณะงานด้านความส าเร็จในการท างานด้านการได้รบัการ
ยอมรับและยกย่อง ด้านความรับผิดชอบในงานและด้านความก้าวหน้ามีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิผลการปฏิบตัิงานสามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติ ไดด้งันี ้

H0: แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน – ปัจจัยจูงใจไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการ
ปฏิบตัิงานของบริษัทขนส่งเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 

H1: แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน – ปัจจัยจูงใจมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการ
ปฏิบตัิงานของบริษัทขนส่งเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 

ส าหรบัสถิติที่ใชใ้นการวิเคราะห ์ใชค้่าสถิติสัมประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์อย่างง่ายของเพียรส์ัน
(Pearson Product moment correlation coefficient) ที่ระดับความเชื่อมั่น 95 % ในการทดสอบ
สมมติฐาน ดงันัน้ จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเมื่อค่า Sig. 
มีค่านอ้ยกว่าค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐาน  
ตาราง 36 แสดงการวิเคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างแรงจูงใจในการปฏิบตังิาน – ปัจจยัจูงใจกบั
ประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของบริษทัขนส่งของเอกชนแห่งหนึ่ง ในกรุงเทพมหานคร 

แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน – 
ปัจจัยจูงใจ 

ประสิทธิผลการปฏบิัติงาน 

r Sig. 
ระดับ

ความสัมพันธ ์
ทิศทาง 

1. ดา้นความรบัผิดชอบในงาน .970** 0.000 สมัพนัธร์ะดบัสงูมาก เดียวกนั 

2. ดา้นความกา้วหนา้ .925** 0.000 สมัพนัธร์ะดบัสงูมาก เดียวกนั 

3. ดา้นลกัษณะงาน .912** 0.000 สมัพนัธร์ะดบัสงูมาก เดียวกนั 

4. ดา้นการยอมรบัและยกย่อง .890** 0.000 สมัพนัธร์ะดบัสงูมาก เดียวกนั 

5. ดา้นความกา้วหนา้ส่วนตวั .838** 0.000 สมัพนัธร์ะดบัสงูมาก เดียวกนั 

6. ดา้นความส าเร็จในการท างาน .836** 0.000 สมัพนัธร์ะดบัสงูมาก เดียวกนั 

แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 
– ปัจจัยจูงใจ โดยรวม 

.961** 0.000 สัมพันธร์ะดับสูง
มาก 

เดียวกัน 

**มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
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จากตาราง 36 แสดงผลการวิเคราะหค์วามสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน - 
ปัจจัยจูงใจโดยรวมกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทขนส่งเอกชนแห่งหนึ่งใน
กรุงเทพมหานคร โดยใช้สถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียรส์ัน (Pearson Product 
moment correlation coefficient) พบว่า ปัจจัยจูงใจโดยรวมมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการ
ปฏิบตัิงานของบริษัทขนส่งเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร มีค่า Sig. เท่ากบั .000 ซึ่งนอ้ยกว่า
ค่านัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับ สมมติ
ฐานรอง (H1) แสดงว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน – ปัจจัยจูงใจโดยรวมมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบริษัทขนส่งเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.961 แสดงว่า มีความสัมพันธ์
กนัในทิศทางเดียวกนั ในระดบัสงูมาก กล่าวคือ ถา้พนกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน – ปัจจัย
จูงใจโดยรวมมากขึน้จะท าใหพ้นกังานมีประสิทธิผลการปฏิบัติงานในบริษัทขนส่งเอกชนแห่งหนึ่ง
ในกรุงเทพมหานคร เพิ่มขึน้ในระดบัสงูมาก เมื่อพิจารณาในรายดา้นพบว่า 

1. แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน – ปัจจัยจูงใจด้านความรับผิดชอบในงานกับ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบริษัทขนส่งเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร พบว่ามีค่า Sig. 
เท่ากบั .000 ซึ่ง นอ้ยกว่า 0.01 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน – ปัจจัยจู งใจด้านความรับผิดชอบในงานมี
ความสัมพันธก์ับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบริษัทขนส่งเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพันธ ์(r) เท่ากับ 0.970 แสดงว่า
มีความสัมพันธ์กันในทิศทางเดียวกัน ในระดับสูงมาก กล่าวคือ ถ้าพนักงานมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน – ปัจจัยจูงใจดา้นความรบัผิดชอบในงานมากขึน้จะท าใหพ้นักงานมีประสิทธิผลการ
ปฏิบตัิงานในบริษัทขนส่งเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครเพิ่มขึน้ในระดบัสงูมาก  

2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน – ปัจจัยจูงใจดา้นความก้าวหนา้กับประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของบริษัทขนส่งเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร พบว่ามีค่า Sig. เท่ากับ .000 ซึ่ง
นอ้ยกว่าค่านยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน – ปัจจัยจูงใจด้านความก้าวหน้ามี
ความสัมพันธก์ับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบริษัทขนส่งเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพันธ ์(r) เท่ากับ 0.925 แสดงว่า
มีความสัมพันธ์กันในทิศทางเดียวกัน ในระดับสูงมาก กล่าวคือ ถ้าพนักงานมีแรงจูงใจในการ
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ปฏิบตัิงาน – ปัจจัยจูงใจดา้นความกา้วหนา้มากขึน้จะท าใหพ้นักงานมีประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
ในบริษัทขนส่งเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครเพิ่มขึน้ในระดบัสงูมาก 

3. แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน – ปัจจัยจูงใจด้านลักษณะงานกับประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของบริษัทขนส่งเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร พบว่ามีค่า Sig. เท่ากับ .000 ซึ่ง
นอ้ยกว่าค่านยัส าคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน – ปัจจัยจูงใจด้านลักษณะงานมี
ความสัมพันธก์ับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบริษัทขนส่งเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพันธ ์(r) เท่ากับ 0.912 แสดงว่า
มีความสัมพันธ์กันในทิศทางเดียวกัน ในระดับสูงมาก กล่าวคือ ถ้าพนักงานมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงาน – ปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะงานมากขึน้ จะท าใหพ้นกังานมีประสิทธิผลในการปฏิบตัิงาน
ในบริษัทขนส่งเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร เพิ่มขึน้ในระดบัสงูมาก 

4. แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน – ปัจจัยจูงใจด้านการยอมรับและยกย่องกับ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบริษัทขนส่งเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร พบว่ามีค่า Sig. 
เท่ากับ .000 ซึ่งนอ้ยกว่าค่านัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน – ปัจจัยจูงใจดา้นการ
ยอมรบัและยกย่องมีความสัมพันธ์กบั ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบริษัทขนส่งเอกชนแห่งหนึ่ง
ในกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) 
เท่ากับ 0.890 แสดงว่า มีความสัมพันธ์กันในทิศทางเดียวกัน ในระดับสูงมาก  กล่าวคือ ถ้า
พนักงานมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน – ปัจจัยจูงใจดา้นการยอมรบัและยกย่องมากขึน้จะท าให้
พนกังานมีประสิทธิผลการปฏิบตัิงานในบริษัทขนส่งเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครเพิ่มขึน้ใน
ระดบัสงูมาก 

5. แรงจูงใจในการปฏิบตังิาน – ปัจจยัจูงใจดา้นความกา้วหนา้ส่วนตวักบัประสิทธิผล
การปฏิบัติงานของบริษัทขนส่งเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร พบว่ามีค่า Sig. เท่ากับ .000 
ซึ่งน้อยกว่าค่านัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน – ปัจจัยจูงใจดา้นความก้าวหนา้
ส่วนตัวมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบริษัทขนส่งเอกชนแห่งหนึ่งใน
กรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) 
เท่ากับ 0.838 แสดงว่า มีความสัมพันธ์กันในทิศทางเดียวกัน ในระดับสูงมาก กล่าวคือ ถ้า
พนักงานมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน – ปัจจัยจูงใจดา้นความก้าวหนา้ส่วนตัวมากขึน้จะท าให้
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พนกังานมีประสิทธิผลการปฏิบตัิงานในบริษัทขนส่งเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครเพิ่มขึน้ใน
ระดบัสงูมาก 

6. แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน – ปัจจยัจูงใจดา้นความส าเร็จในงานกับประสิทธิผล
การปฏิบัติงานของบริษัทขนส่งเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร พบว่ามีค่า Sig. เท่ากับ .000 
ซึ่งน้อยกว่าค่านัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความว่าแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน – ปัจจัยจูงใจดา้นดา้นความส าเร็จ
ในงานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบริษัทขนส่งเอกชนแห่งหนึ่งใน
กรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) 
เท่ากบั 0.836 แสดงว่ามีความสมัพนัธก์นัในทิศทางเดียวกนั ในระดบัสงูมาก กล่าวคือ ถา้พนกังาน
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน – ปัจจัยจูงใจดา้นความส าเร็จในงานมากขึน้ จะท าใหพ้นักงานมี
ประสิทธิผลในการปฏิบตัิงานในบริษัทขนส่งเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครเพิ่มขึน้ในระดบัสูง
มาก 

 
สมมติฐานท่ี 3 : แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน - ปัจจัยค า้จุน ประกอบดว้ย ดา้นนโยบาย

บริษัท ดา้นการบงัคับบัญชา ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความสัมพันธร์ะหว่างบุคคล 
ดา้นความมั่นคงในงาน ด้านค่าตอบแทน และด้านสถานะมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการ
ปฏิบตัิงานสามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติ ไดด้งันี ้

H0: แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน - ปัจจัยค า้จุนไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการ
ปฏิบตัิงานของบริษัทขนส่งเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 

H1: แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน - ปัจจัยค ้าจุนมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการ
ปฏิบตัิงานของบริษัทขนส่งเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 

ส าหรบัสถิติที่ใชใ้นการวิเคราะห ์ใชค้่าสถิติสัมประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์อย่างง่ายของเพียรส์ัน
(Pearson Product moment correlation coefficient)ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ในการทดสอบ
สมมติฐาน ดงันัน้จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเมื่อ ค่า Sig. 
มีค่านอ้ยกว่า ค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
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ตาราง 37 แสดงการวิเคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างแรงจูงใจในการปฏิบตังิาน – ปัจจยัค า้จุนกบั
ประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของบริษทัขนส่งเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 

แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน - 
ปัจจัยค า้จุน 

ประสิทธิผลการปฏบิัติงาน 

r Sig. 
ระดับ

ความสัมพันธ ์
ทิศทาง 

1. ดา้นการบงัคบับญัชา  .972** 0.000 สมัพนัธร์ะดบัสงูมาก เดียวกนั 

2. ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล .965** 0.000 สมัพนัธร์ะดบัสงูมาก เดียวกนั 

3. ดา้นความมั่นคงในงาน .964** 0.000 สมัพนัธร์ะดบัสงูมาก เดียวกนั 

4. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน .962** 0.000 สมัพนัธร์ะดบัสงูมาก เดียวกนั 

5. ดา้นนโยบายบริษัท .960** 0.000 สมัพนัธร์ะดบัสงูมาก เดียวกนั 

6. ดา้นสถานะ .909** 0.000 สมัพนัธร์ะดบัสงูมาก เดียวกนั 

7. ดา้นค่าตอบแทน .838** 0.000 สมัพนัธร์ะดบัสงูมาก เดียวกนั 

แรงจูงใจในการปฏิบั ติ งาน – 
ปัจจัยค า้จุน โดยรวม 

.995** 0.000 สัมพันธร์ะดับสูง
มาก 

เดียวกัน 

**มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 

 
จากตาราง 37 แสดงผลการวิเคราะหค์วามสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน – 

ปัจจยัค า้จุนกบัประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของบริษัทขนส่งเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร โดย
ใช้สถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียรส์ัน (Pearson Product moment correlation 
Coefficient)พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน - ปัจจัยค ้าจุน โดยรวมมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบริษัทขนส่งเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร มีค่า Sig. เท่ากับ 
.000 ซึ่งนอ้ยกว่าค่านัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) แสดงว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน - ปัจจัยค ้าจุนโดยรวมมี
ความสัมพันธก์ับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบริษัทขนส่งเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพันธ ์(r) เท่ากับ 0.995 แสดงว่า
มีความสัมพันธ์กันในทิศทางเดียวกัน ในระดับสูงมาก กล่าวคือ ถ้าพนักงานมีแรงจูงใจในการ
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ปฏิบัติงาน - ปัจจัยค า้จุนโดยรวมมากขึน้จะท าใหพ้นักงานมีประสิทธิผลการปฏิบัติงานในบริษัท
ขนส่งเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครเพิ่มขึน้ในระดบัสงู เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า 

1. แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน – ปัจจยัค า้จุนดา้นการบงัคบับญัชากบัประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทขนส่งเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครพบว่ามีค่า Sig. 
เท่ากบั.000 ซึ่งนอ้ยกว่าค่านยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และ
ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่าแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน – ปัจจยัค า้จุนดา้นการบงัคบั
บัญชา มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบริษัทขนส่งเอกชนแห่งหนึ่งใน
กรุงเทพมหานครอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) 
เท่ากับ 0.972 แสดงว่า มีความสัมพันธ์กันในทิศทางเดียวกัน ในระดับสูงมาก  กล่าวคือ ถ้า
พนักงานมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน – ปัจจัยค ้าจุนด้านการบังคับบัญชา มากขึ ้นจะท าให้
พนกังานมีประสิทธิผลการปฏิบตัิงานในบริษัทขนส่งเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครเพิ่มขึน้ใน
ระดบัสงูมาก 

2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน – ปัจจัยค ้าจุนด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับ
ประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร พบว่ามีค่า Sig. เท่ากับ 
.000 ซึ่งนอ้ยกว่าค่านยัส าคญัทางสถิติทีร่ะดบั 0.01นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบั
สมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน – ปัจจัยค า้จุนดา้นความสมัพันธ์
ระหว่างบุคคลมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบริษัทขนส่งเอกชนแห่งหนึ่งใน
กรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) 
เท่ากับ 0.965 แสดงว่า มีความสัมพันธ์กันในทิศทางเดียวกัน ในระดับสูงมาก  กล่าวคือ ถ้า
พนกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน – ปัจจยัค า้จุนดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลมากขึน้จะท า
ใหพ้นกังานมีประสิทธิผลการปฏิบตัิงานในบริษัทขนส่งเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครเพิ่มขึน้
ในระดบัสงูมาก 

3.แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน – ปัจจัยค า้จุนดา้นความมั่นคงในงานกับประสิทธิผล
การปฏิบัติงานของบริษัทขนส่งเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร พบว่ามีค่า Sig. เท่ากบั .000 
ซึ่ง นอ้ยกว่า 0.01 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความ
ว่าแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน – ปัจจยัค า้จุนดา้นความมั่นคงในงานมีความสมัพนัธก์บัประสิทธิผล
การปฏิบัติงานของบริษัทขนส่งเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.964 แสดงว่ามีความสัมพันธ์กันใน
ทิศทางเดียวกัน ในระดบัสงูมาก กล่าวคือ ถ้าพนักงานมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน – ปัจจยัค า้จุน
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ดา้นความมั่นคงในงานจะท าใหพ้นักงานมีประสิทธิผลการปฏิบัติงานในบริษัทขนส่งเอกชนแห่ง
หนึ่งในกรุงเทพมหานครเพิ่มขึน้ในระดบัสงูมาก 

4. แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน – ปัจจัยค า้จุนด้านสภาพแวดลอ้มในการท างานกับ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบริษัทขนส่งเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร พบว่ามีค่า Sig.
เท่ากับ .000 ซึ่งน้อยกว่าค่านัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน – ปัจจัยค ้าจุนด้าน
สภาพแวดลอ้มในการท างานมีความสมัพนัธก์บัประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของบริษัทขนส่งเอกชน
แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ  0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ0.962 แสดงว่า มีความสัมพันธ์กันในทิศทางเดียวกัน ในระดับสูงมาก 
กล่าวคือ ถา้พนกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน – ปัจจยัค า้จุนดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน
มากขึ ้นจะท าให้พนักงานมีประสิทธิผลการปฏิบัติงานในบริษัทขนส่งเอกชนแห่งหนึ่งใน
กรุงเทพมหานครเพิ่มขึน้ในระดบัสงูมาก 

5. แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน – ปัจจัยค า้จุนดา้นนโยบายบริษัทกับประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของบริษัทขนส่งเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร พบว่ามีค่า Sig. เท่ากับ .000 ซึ่ง
นอ้ยกว่าค่านยัส าคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน – ปัจจัยค ้าจุนด้านนโยบายบริษัทมี
ความสัมพันธก์ับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบริษัทขนส่งเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพันธ ์(r) เท่ากับ 0.960 แสดงว่า 
มีความสัมพันธ์กันในทิศทางเดียวกัน ในระดับสูงมาก กล่าวคือ ถ้าพนักงานมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงาน – ปัจจยัค า้จุนดา้นนโยบายบริษัทมากขึน้จะท าใหพ้นกังานมีประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน
ในบริษัทขนส่งเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครเพิ่มขึน้ในระดบัสงูมาก 

6. แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน – ปัจจัยค ้าจุนด้านสถานะกับประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของบริษัทขนส่งเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร พบว่ามีค่า Sig. เท่ากับ .000 ซึ่ง 
นอ้ยกว่า 0.01 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า
แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน – ปัจจยัค า้จุนดา้นสถานะมีความสมัพนัธก์บัประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน
ของบริษัทขนส่งเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั  0.01 โดยมี
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.909 แสดงว่ามีความสัมพันธ์กันในทิศทางเดียวกัน ใน
ระดบัสงูมาก กล่าวคือ ถา้พนกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน – ปัจจยัค า้จุนค่าดา้นสถานะจะท า
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ใหพ้นกังานมีประสิทธิผลการปฏิบตัิงานในบริษัทขนส่งเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครเพิ่มขึน้
ในระดบัสงูมาก 

7. แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน – ปัจจัยค ้าจุนดา้นค่าตอบแทนกับประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของบริษัทขนส่งเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร พบว่ามีค่า Sig. เท่ากับ .000 ซึ่ง 
นอ้ยกว่า 0.01 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน – ปัจจัยค ้าจุนด้านค่าตอบแทนมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการ
ปฏิบตัิงานของบริษัทขนส่งเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  
0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.838 แสดงว่า มี ความสัมพันธ์กันในทิศทาง
เดียวกัน ในระดับสูงมาก กล่าวคือ ถ้าพนักงานมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน – ปัจจัยค ้าจุน 
ดา้นค่าตอบแทนจะท าใหพ้นักงานมีประสิทธิผลการปฏิบตัิงานในบริษัทขนส่งเอกชนแห่งหนึ่งใน
กรุงเทพมหานครเพิ่มขึน้ในระดบัสงูมาก 
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สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
ตาราง 38 แสดงสรุปผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1 พนกังานที่มีประชากรศาสตรแ์ตกต่างกนัมี
ประสิทธิผลการปฏิบตัิงานแตกต่างกนั 
 

สมมติฐานท่ี 1 พนักงานที่มีประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ การศึกษา อายุ
งาน และรายไดต้่อเดือน แตกต่างกนัมีประสิทธิผลการปฏิบตัิงานแตกต่างกนั 

สมมติฐาน 

ประชากรศาสตร ์
สถิติท่ีใช้ ผลการทดสอบ 

1.1 พนกังานที่มีเพศแตกต่างกนัมปีระสิทธิผลใน
การปฏิบตัิงานตกต่างกนั 

t-test ไม่สอดคลอ้งกบั
สมมติฐาน 

1.2 พนกังานที่มีอายุแตกต่างกนัมปีระสิทธิผลใน
การปฏิบตัิงานแตกต่างกนั  

One Way 
ANOVA 

ไม่สอดคลอ้งกบั
สมมติฐาน 

1.3 พนกังานที่มีสถานภาพแตกต่างกนัมี 
ประสิทธิผลในการปฏิบตัิงานแตกต่างกนั 

t-test สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 

1.4 พนกังานที่มีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมี
ประสิทธิผลในการปฏิบตัิงานแตกต่างกนั 

One Way 
ANOVA 

ไม่สอดคลอ้งกบั
สมมติฐาน 

1.5 พนกังานที่มีอายุงานแตกต่างกนัมี
ประสิทธิผลในการปฏิบตัิงานแตกต่างกนั 

One Way 
ANOVA 

ไม่สอดคลอ้งกบั
สมมติฐาน 
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ตาราง 39 แสดงสรุปผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2 แรงจูงใจในการปฏิบตังิาน – ปัจจยัจูงใจ 
มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน 
 

สมมติฐานท่ี 2 แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน – ปัจจยัจูงใจ ประกอบดว้ย ดา้นความกา้วหนา้ส่วนตวั 
ด้านลักษณะงาน  ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับและยกย่อง  
ดา้นความรบัผิดชอบในงาน และดา้นความกา้วหนา้ มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน 

สมมติฐาน 

แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน – ปัจจยัจูงใจ 
สถิติท่ีใช้ ผลการทดสอบ 

ดา้นความกา้วหนา้ส่วนตวั 
ดา้นลกัษณะงาน 
ดา้นความส าเร็จในการท างาน 
ดา้นการไดร้บัการยอมรบัและยกย่อง 
ดา้นความรบัผิดชอบในงาน 
ดา้นความกา้วหนา้ 

Pearson Correlation สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
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ตาราง 40 แสดงสรุปผลการทดสอบสมมติฐานที่ 3 แรงจูงใจในการปฏิบตังิาน – ปัจจยัค า้จุน 
มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน 
 

สมมติฐานท่ี 3 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน - ปัจจัยค ้าจุน ประกอบด้วย ด้านนโยบายบริษัท 
ด้านการบังคับบัญชา ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน  ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
ดา้นความมั่นคงในงาน ดา้นค่าตอบแทน และด้านสถานะ มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการ
ปฏิบตัิงาน 

สมมติฐาน 

แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน – ปัจจยัค า้จุน 
สถิติท่ีใช้ ผลการทดสอบ 

ดา้นนโยบายบริษัท 
ดา้นการบงัคบับญัชา 
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล 
ดา้นความมั่นคงในงาน 
ดา้นค่าตอบแทน 
ดา้นสถานะ 

Pearson Correlation สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
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บทท่ี 5 
สรุป อภิปรายผลและข้อเสนอแนะงานวิจัย 

 

การศึกษาวิจัยเรื่องแรงจูงใจและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบริษัทขนส่งแห่งหนึ่ง
ในเขตกรุงเทพมหานคร สามารถสรุปสาระส าคัญและน าผลจากการศึกษามาใชเ้ป็นแนวทางการ
เสริมสรา้งแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานไดอ้ย่างเหมาะสม เพื่อใหเ้กิดประสิทธิผลการ
ปฏิบตัิงานขององคก์รใหป้ระสบผลส าเร็จในที่สดุ 

 
ความมุ่งหมายของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาระหว่างลักษณะประชากรศาสตร ์แรงจูงใจ และประสิทธิผลการ
ปฏิบตัิงานของบริษัทขนส่งแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 

2. เพื่ อศึกษาประสิทธิผลการปฏิบัติ งานของบริษั ทขนส่งแห่ งหนึ่ งใน เขต
กรุงเทพมหานครจ าแนกตามลักษณะดา้นประชากรศาสตร ์ประกอบดว้ย เพศ อายุ สถานภาพ 
ระดบัการศึกษา อายุงาน และรายไดต้่อเดือน 

3. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน – ปัจจัยจูงใจ 
(Motivation Factors) และประสิทธิผลการปฏิบัติ งาน ของบริษั ทขนส่ งแห่ งหนึ่ ง ใน เขต
กรุงเทพมหานคร 

4. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน – ปัจจัยค ้าจุน 
(Hygiene Factors) และป ระสิท ธิ ผลการป ฏิบัติ งาน ของบ ริษั ท ขนส่ งแห่ งห นึ่ ง ใน เขต
กรุงเทพมหานคร 

ความส าคัญของการวิจัย 
1. การวิจัยครัง้นี ้สามารถน ามาใชเ้ป็นขอ้มูลเพื่อประกอบเป็นขอ้มูลเชิงวิชาการใน

การศึกษาคน้ควา้ส าหรบัผูท้ี่สนใจและผูใ้หบ้ริการธุรกิจขนส่ง  
2. เพื่อเป็นประโยชน์ต่อผู ้ประกอบการรายใหม่ส าหรบัใชป้ระกอบการวางแผนกล

ยุทธก์ารสรา้งแรงจูงใจต่อพนกังานเพื่อพฒันาคณุภาพการใหบ้ริการใหแ้ก่องคก์าร 
3. เพื่อน าผลงานวิจยัใหเ้ป็นประโยชนต์่อผูป้ระกอบการที่ตอ้งการศึกษาคน้ควา้ขอ้มลู

ในธุรกิจขนส่ง 
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สมมติฐานของการวิจัย 
1. พนกังานที่มีลกัษณะประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา  

อายุงาน และรายไดต้่อเดือนแตกต่างกนัมีประสิทธิผลการปฏิบตัิงานแตกต่างกนั 
2.แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน – ปัจจัยจูงใจมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการ

ปฏิบตัิงาน 
3.แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน – ปัจจัยค ้าจุนมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการ

ปฏิบตัิงาน 
ขอบเขตการวิจัย 

ประชากรท่ีใช้ในการวิจัย 
ประชากรที่ใชใ้นการวิจัยในครัง้นีค้ือพนักงานของบริษัทขนส่งแห่งหนึ่งในเขต

กรุงเทพมหานคร ทั้งเพศชายและเพศหญิง จ านวน  116 คน (อ้างอิงจากแผนกบุคคล ณ 
วนัที่ 30 มกราคม 2563) 

กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย 
กลุ่มตวัอย่างที่ใชใ้นการวิจยัครัง้นีค้ือพนกังานประจ าของบริษัทขนส่งแห่งหนึ่งใน

กรุงเทพมหานครเนื่องจากทราบจ านวนประชากรที่แน่นอน ผูวิ้จยัจึงก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างโดย
ใชส้ตูรการค านวณหากลุ่มตวัอย่างของ ทาโร ยามาเน่ (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2560) และก าหนดค่า
ความคาดเคลื่อนขนาดกลุ่มตวัอย่าง 5% 

  n = 
N

1+Ne2 = 
116

1+116 (0.052)
 = 90 คน 

 
เมื่อ  e  คือ ค่าความคลาดเคลื่อนในการสุ่มตวัอย่าง (ในการวิจยัครัง้นีม้ีค่าเท่ากบั 0.05) 
 N  คือ จ านวนประชากรทัง้หมด 
 n คือ ขนาดของกลุ่มตวัอย่าง 

ดงันั้นขนาดของกลุ่มตัวอย่างส าหรบัการวิจัยในครัง้นี ้เท่ากับ 90 คน โดยในการสุ่มกลุ่ม
ตัวอย่างผู ้วิจัยใช้วิธีการเลือกตัวอย่างโดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบสะดวก (Convenience 
Sampling) โดยการเก็บรวบรวมขอ้มลูแบบสอบถาม กบักลุ่มตวัอย่างที่สามารถตอบแบบสอบถาม
ได ้จนครบ 90 ตัวอย่าง ทั้งนีท้  าการเก็บตัวอย่างเพิ่มเติมอีกรอ้ยละ 10 เพื่อป้องกันการไม่เขา้ร่วม
การตอบแบบถามหรือความผิดพลาดในการตอบแบบสอบถาม จึงเก็บตัวอย่างทั้งหมด 99 คน 
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การสร้างเคร่ืองมือในการวิจัย 
เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัยครัง้นีเ้ป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ่งผูวิ้จัยไดส้รา้ง

ขึน้เพื่อการศึกษาถึงลักษณะประชากรศาสตร ์ปัจจัยดา้นแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน (ปัจจยัจูงใจ 
และ ปัจจัยค ้าจุน ) รวมไปถึงประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบริษัทขนส่งแห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานคร โดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 3 ส่วน ดงันี ้

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูล ลักษณะประชากรศาสตรข์องผู้ตอบ
แบบสอบถาม เป็นค าถามปลายปิด มีค  าตอบให้เลือก (Multiple choices question) ไดแ้ก่ เพศ 
อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา อายุงาน และรายไดต้่อเดือน 

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน ผูวิ้จยัไดส้รา้งแบบวัดแรงจูงใจ
ในการปฏิบตัิงานโดยดัดแปลงจากแนวคิดทฤษฎี 2 ปัจจัยของ Herzberg ซึ่งแบบวัดที่สรา้งขึน้นี ้
ครอบคลุม แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน อันได้แก่ (1)แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน – ปัจจัยจูงใจ 
(Motivation Factors) ไดแ้ก่ ดา้นความกา้วหนา้ส่วนตวั ดา้นลกัษณะงาน ดา้นความส าเร็จในการ
ท างาน ดา้นการไดร้บัการยอมรบัและยกย่อง ดา้นความรบัผิดชอบในงาน และดา้นความก้าวหนา้ 
(2) แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน - ปัจจัยค ้าจุน (Hygiene Factors) ได้แก่ ด้านนโยบายบริษัท 
ด้านการบังคับบัญชา ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
ดา้นความมั่นคงในงาน ด้านค่าตอบแทน และด้านสถานะ โดยสร้างขึน้ตามวิธีการสร้างแบบ  
วดัทศันคติแบบ Likert Scale 

ส่วนที่ 3 แบบสอบถามประสิทธิผลในการปฏิบตัิงานแยกเป็นดา้นต่างๆ ดงันีด้า้น
การวางแผนดา้นการติดต่อสื่อสารดา้นการเก็บข้อมูล การสังเกต เอกสารด้านการประชุมเพื่อ
ทบทวนผลการปฏิบัติงานและดา้นการวิเคราะหผ์ลการปฏิบตัิงานและการสอนงาน โดยสรา้งขึน้
ตามวิธีการสรา้งแบบวดัทศันคติแบบ Likert Scale 

 
การวเิคราะหข์้อมูล 

1.การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติ เชิงพรรณา  (Descriptive Statistic) เป็นการวัด
หมวดหมู่และเพื่อทราบลกัษณะพืน้ฐานของกลุ่มตวัอย่าง โดยท าการวิเคราะหด์งันี ้

1.1 ค่าร้อยละ (Percentage) เพื่ อใช้อธิบายลักษณะข้อมูลกลุ่ มตัวอย่างใน
แบบสอบถามส่วนที่ 1 ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา อายุงาน และรายไดต้่อเดือน 

1.2 ค่าเฉล่ีย (Mean) เพื่อใชอ้ธิบายลกัษณะของขอ้มลูเกี่ยวกบัความคิดเห็นของกลุ่ม
ตวัอย่างในแบบสอบถามส่วนที่ 2 เรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนกังานทัง้ปัจจัยจูงใจและ
ปัจจยัค า้จุน และแบบสอบถามส่วนที่ 3 เรื่องประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน 
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2.การวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) ในการวิเคราหเ์พื่อ
ทดสอบสมมติฐาน ดงันี ้

2.1 สถิติวิเคราะหค์่าที (Independent t-test) เพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่าง
ค่าเฉล่ียของกลุ่มตัวอย่าง2 กลุ่มที่เป็นอิสระต่อกนั ส าหรบัทดสอบสมมติฐานแบบสอบถามส่วนที่ 
1 ดา้นเพศ และสถานภาพ 

2.2 สถิติวิเคราะห์ค่าเอฟ (F-test) เพื่อใชท้ดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ย 2 
กลุ่มขึน้ไป โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว  (One-Way ANOVA) ส าหรับทดสอบ
สมมติฐานดา้นแบบทดสอบส่วนที่ 1 ดา้นระดับการศึกษา อายุงาน และรายไดต้่อเดือน ส าหรบั 
ค่านยัส าคญัทางสถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหใ์นครัง้นีก้  าหนดไวท้ี่ 0.05 

2.3 สถิติสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียรส์ัน (Pearson Product Moment Correlation 
coefficient) เพื่อใชท้ดสอบหาความสมัพนัธร์ะหว่าง 2 ตวัแปรที่เป็นอิสระต่อกนั ส าหรบัทดสอบค่า
สมมติฐานแบบสอบถามส่วนที่ 2 และ 3 ส าหรบัค่านยัส าคญัทางสถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหใ์นครัง้นี ้
ก าหนดไวท้ี่ 0.05 

 
สรุปผลการวิเคราะหข์้อมูล 

จากการศึกษาเรื่องแรงจูงใจและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบริษัทขนส่งแห่งหนึ่ง
ในเขตกรุงเทพมหานคร มีผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 99 คน สามารถสรุปผลไดด้งันี ้

ผลการวิเคราะหข์้อมูลเชิงพรรณนา 
ส่วนท่ี 1 วิเคราะห์ข้อมูลลักษณะด้านประชากรศาสตรข์องผู้ตอบแบบสอบถาม 

ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา อายุงาน และรายไดต้่อเดือนของพนกังานบริษัทขนส่ง
แห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครพบว่า  

1.1 ดา้นเพศ ผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 99 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 
58 คน คิดเป็นรอ้ยละ 58.60 และเพศชาย จ านวน 41 คน คิดเป็นรอ้ยละ 41.40 ตามล าดบั 

1.2 ดา้นอายุ ผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 99 คน ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 30-39 
ปี จ านวน 46 คน คิดเป็นรอ้ยละ 46.50 รองลงมา 40 ปีขึน้ไป จ านวน 37 คน คิดเป็นรอ้ยละ 37.40 
และ 20-29 ปี จ านวน 16 คน คิดเป็นรอ้ยละ 16.10 ตามล าดบั  

1.3 ดา้นสถานภาพ ผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 99 คน ส่วนใหญ่มีสถานภาพ
สมรส จ านวน 62 คน คิดเป็นร้อยละ 62.60 และโสด จ านวน 37 คน คิดเป็นร้อยละ 37.40 
ตามล าดบั 
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1.4 ด้านระดับการศึกษา ผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 99 คน ส่วนใหญ่มีระดับ
การศึกษาปริญญาตรี จ านวน 55 คน คิดเป็นรอ้ยละ 55.60 รองลงมา ต ่ากว่าปริญญาตรี จ านวน 
35 คน คิดเป็นรอ้ยละ 35.40 และสงูกว่าปริญญาตรี จ านวน 9 คน คิดเป็นรอ้ยละ 9.00 ตามล าดบั 

1.5 ด้านอายุงาน ผู ้ตอบแบบสอบถามจ านวน 99 คน ส่วนใหญ่มีอายุงาน
มากกว่า 2 ปี จ านวน 51 คน คน คิดเป็นรอ้ยละ 51.50 รองลงมา 1-2 ปี จ านวน 36 คน คิดเป็น
รอ้ยละ 36.40 และต ่ากว่า 1 ปี จ านวน 12 คน คิดเป็นรอ้ยละ12.10 ตามล าดบั 

1.6 ดา้นรายไดต้่อเดือน ผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 99 คน ส่วนใหญ่มีรายไดต้่อ
เดื อน  ระห ว่าง 15,501 - 30,000 บ าท  จ าน วน  53 คน  คิ ด เป็ น ร้อยละ  53.5 รอ งล งม า 
30,001 - 45,000 บาทจ านวน 29 คน คิดเป็นรอ้ยละ 29.30 รองลงมา ต ่ากว่าหรือเท่ากบั 15,000 
บาท จ านวน 10 คน คิดเป็นรอ้ยละ 10.10 และ 45,001 - 60,000 บาทจ านวน 7 คน คิดเป็นรอ้ย
ละ 7.10 ตามล าดบั 

ส่วนท่ี 2 วิเคราะหข์อ้มลูเกี่ยวกบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานทัง้ปัจจยัจูงใจและปัจจยั 
ค า้จุนของพนกังานบริษัทขนส่งแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครพบว่า 

ส่วนที่ 2.1 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน – ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) ของ
พนักงานบริษัทขนส่งแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครผลการประเมินโดยภาพรวม พนักงานมี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดบัมาก  (x̄ = 4.13, S.D. = 0.57) เมื่อพิจารณารายดา้น พบว่า 
พนักงานมีแรงจูงใจในระดับมากที่สุด คือด้านความส าเร็จในการท างาน (Achievement) 
(x̄ = 4.24, S.D. = 0.66) 

อย่างไรก็ตาม พนักงานมีแรงจูงใจในระดบัมาก โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมาก
ไปหาน้อย ได้ดังนี ้ ด้านความก้าวหน้าส่วนตัว (Personal Growth) (x̄ = 4.20, S.D. = 0.62) 
ด้านลักษณะงาน (Work Content) (x̄ = 4.14, S.D. = 0.57)  ด้านการยอมรับและยกย่อง 
(Recognition) (x̄ = 4.10 , S.D. = 0.64) ด้านความก้าวหน้า  (Advancement) (x̄ = 4.07 , 
S.D. = 0.60) ด้านความรบัผิดชอบในงาน (Responsibility) (x̄ = 4.04, S.D. = 0.59)  สามารถ
วิเคราะหร์ายละเอียดรายดา้นดงัต่อไปนี ้

1. ด้านความส าเร็จในการท างาน (Achievement) พบว่าพนักงานผู้ตอบ
แบบสอบถามมีแรงจูงใจอยู่ในระดับมากที่สุด (x̄ = 4.24, S.D. = 0.66) เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบว่า พนกังานมีแรงจูงใจดา้นความส าเร็จในการท างานในระดบัมากที่สดุ โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ีย
จากมากไปหาน้อย ได้ดังนี ้ พนักงานรู้สึกภูมิใจเมื่อท างานได้อย่างส าเร็จลุล่วง ( x̄ = 4.35, 
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S.D. = 0.69) และพนักงานสามารถท างานได้ส าเร็จลุล่วงตามที่ได้รับมอบหมาย ( x̄ = 4.23, 
S.D. = 0.67) 

อย่างไรก็ตาม พนักงานมีแรงจูงใจดา้นความส าเร็จในการท างานในระดับ
มาก คือ พนักงานมีส่วนร่วมในการแก้ปัญหาที่เกิดขึน้ในกระบวนการท างาน (x̄ = 4.13, S.D. = 
0.80) 

2. ด้านความก้าวหน้าส่วนตัว (Personal Growth) พบว่าพนักงานผู้ตอบ
แบบสอบถามมีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก (x̄ = 4.20, S.D. = 0.62) เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า 
พนักงานมีแรงจูงใจด้านความก้าวหน้าส่วนตัวในระดับมากที่สุด คือ พนักงานได้ใช้ความคิด
สรา้งสรรคใ์นผลงานเพื่อพฒันางานและบริษัท อยู่ในระดบัมาก (x̄ = 4.24, S.D. = 0.76)  

อย่างไรก็ตาม พนักงานมีแรงจูงใจดา้นความก้าวหนา้ส่วนตัวในระดับมาก 
โดยเรียงล าดบัค่าเฉลี่ยจากมากไปหานอ้ย ไดด้งันี ้พนักงานไดร้บัการส่งเสริมดา้นนวตักรรมใหม่ๆ 
เพื่ อให้เข้ามาช่วยส่งเสริมทักษะและอ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน (x̄ = 4.20 , 
S.D. = 0.76) และ พนักงานไดร้บัการสนับสนุนจากบริษัทในการพัฒนาความรูค้วามสามารถและ
ประสบการณ ์เช่น การศึกษาต่อ การฝึกอบรม การสมัมนา (x̄ = 4.14, S.D. = 0.70) 

3. ดา้นลักษณะงาน (Work Content) พบว่าพนักงานผูต้อบแบบสอบถามมี
แรงจูงใจอยู่ในระดับมาก (x̄ = 4.14, S.D. = 0.57) เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า พนักงานมี
แรงจูงใจดา้นลักษณะงานในระดับมากที่สุด โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหานอ้ย ได้ดังนี ้
งานที่พนักงานได้รับมอบหมายท าให้พนักงานรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งของบริษัท (x̄ = 4.25 , 
S.D. = 0.73) และ พนักงานสามารถแสดงความสามารถในงานที่ไดร้บัมอบหมายไดอ้ย่างเต็มที่ 
(x̄ = 4.22, S.D. = 0.78)  

อย่างไรก็ตาม พนักงานมีแรงจูงใจด้านลักษณะงาน ในระดับมาก   โดย
เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหานอ้ย ไดด้ังนี ้ งานที่พนักงานไดร้บัมอบหมายในปัจจุบันท าให้
พนักงานมีความรูส้ึกทา้ทายในความสามารถในการท างาน (x̄ = 4.06, S.D. = 0.71) และ งานที่
พนักงานได้รับมอบหมายเป็นงานที่มีความส าคัญต่อความส าเร็จของบริษัท (x̄ = 4.03,  
S.D. = 0.76)  

4. ด้านการยอมรับและยกย่อง (Recognition) พบว่าพนักงานผู้ตอบ
แบบสอบถามมีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก (x̄ = 4.10, S.D. = 0.64) เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า 
พนักงานมีแรงจูงใจดา้นการยอมรบัและยกย่อง ในระดบัมากที่สุด คือ พนักงานไดร้บัการชมเชย
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จากผูบ้ังคับบัญชาและผูร้่วมงานเมื่อปฏิบัติงานบรรลุผลส าเร็จ อยู่ในระดับมากที่สุด  (x̄ = 4.27, 
S.D. = 0.75)  

อย่างไรก็ตาม พนักงานมีแรงจูงใจดา้นการยอมรบัและยกย่องในระดบัมาก
โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหานอ้ย ไดด้ังนี ้ พนักงานไดร้บัความไวว้างใจและเชื่อถือจาก
ผูบ้ังคับบัญชาและผูร้่วมงาน (x̄ = 4.03, S.D. = 0.76) และ ผูบ้ังคับบัญชาและผูร้่วมงานเห็นว่า
พ นั ก ง า น เ ป็ น บุ ค ค ล ส า คั ญ ที่ ท า ใ ห้ อ ง ค์ ก า ร ป ร ะ ส บ ค ว า ม ส า เ ร็ จ  (x̄ = 4 .0 3 , 
S.D. = 0.84) 

5. ด้านความก้าวหน้า (Advancement) พนักงานผู้ตอบแบบสอบถามมี
แรงจูงใจอยู่ในระดับมาก (x̄ = 4.07, S.D. = 0.60) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า พนักงานมี
แรงจูงใจดา้นความก้าวหนา้ในระดับมากที่สดุ คือ พนกังานไดร้บัการสนับสนุนการเลื่อนต าแหน่ง
จากผูบ้งัคบับญัชา (x̄ = 4.25, S.D. = 0.79) 

อย่างไรก็ตาม พนักงานมีแรงจูงใจด้านความก้าวหน้าในระดับมาก  โดย
เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้ดังนี ้ บริษัทมีการจัดท าเส้นทางก้าวหน้าในอาชีพ 
(Career Path) ที่แสดงให้เห็นถึงความก้าวหน้าในการท างาน (x̄ = 4.02, S.D. = 0.77) และ 
พนกังานไดร้บัการพิจารณาประเมินการเลื่อนต าแหน่งดว้ยความยุติธรรมและเป็นธรรม (x̄ = 3.94, 
S.D. = 0.82) 

6. ด้ าน ค วาม รับ ผิ ด ชอบ ใน งาน  (Responsibility) พนั ก งาน ผู้ต อบ
แบบสอบถามมีแรงจูงใจอยู่ในระดบัมาก  (x̄ = 4.04, S.D. = 0.59) เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า 
พนักงานมีแรงจูงใจดา้นความรบัผิดชอบในงานในระดับมากทุกขอ้ โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจาก
มากไปหานอ้ย ไดด้งันี ้พนักงานไดร้บัอ านาจในการตัดสินใจการปฏิบตัิงานอย่างมีอิสระและอย่าง
เต็มที่ (x̄ = 4.11, S.D. = 0.82) พนกังานมีอ านาจในการตดัสินใจเลือกวิธีการท างานไดด้ว้ยตนเอง 
(x̄ = 4.09, S.D. = 0.76) และพนักงานได้รับ งานที่ ได้ระบุหน้าที่ความรับผิดชอบชัดเจน  
(x̄ = 3.91, S.D. = 0.83)  

ส่วนที่  2.2 แรงจู งใจในการปฏิบัติงาน – ปัจจัยค ้าจุน  (Hygiene Factors) 
ของพนกังานบริษัทขนส่งแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครผลการประเมินโดยภาพรวม พนกังานมี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับมาก (x̄ = 4.10, S.D. = 0.54) เมื่อพิจารณารายดา้น พบว่า 
พนักงานมีแรงจูงใจในระดับมากที่สุด คือ ด้านค่าตอบแทน (Salary and Welfare) (x̄ = 4.29, 
S.D. = 0.59)  
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อย่างไรก็ตามพนกังานมีแรงจูงใจในระดับมาก โดยเรียงล าดับค่าเฉล่ียจากมาก
ไปหานอ้ย ไดด้ังนี ้ดา้นสถานะ (Status) (x̄ = 4.11, S.D. = 0.55) ดา้นความมั่นคงในงาน (Job 
security) (x̄ = 4.09, S.D. = 0.55) ดา้นการบังคับบญัชา (Supervision) (x̄ = 4.07, S.D. = 0.58) 
ด้ า น ส ภ า พ แ ว ด ล้ อ ม ใ น ก า ร ท า ง า น  (Work Conditions) (x̄ = 4 .0 6 , S.D. = 0.59 ) 
ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal Relations) (x̄ = 4.06 , S.D. = 0.58) และ 
ดา้นนโยบายบริษัท (Company Policies) (x̄ = 4.05, S.D. = 0.61 สามารถวิเคราะหร์ายละเอียด
รายดา้นดงัต่อไปนี ้

1. ด้ าน ค่ าต อบ แท น  (Salary and Welfare) พบ ว่าพ นั ก งาน ผู้ ต อบ
แบบสอบถามมีแรงจูงใจอยู่ในระดับมากที่สุด (x̄ = 4.29, S.D. = 0.59) เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบว่า พนักงานมีแรงจูงใจดา้นค่าตอบแทนในระดับมากที่สดุ โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไป
หาน้อย ได้ดังนี ้ พนักงานพอใจในสวัสดิการที่บริษัทมอบให้ (x̄ = 4.36, S.D. = 0.66) และ 
พนกังานไดร้บัเงินเดือนเหมาะสมกบัต าแหน่งงานในปัจจุบนั (x̄ = 4.29, S.D. = 0.59) 

อย่างไรก็ตาม พนักงานมีแรงจูงใจด้านค่าตอบแทนในระดับมาก  คือ 
พนกังานไดร้บัการปรบัเงินเดือนจากบริษัทตรงกบัที่ท่านคาดหวงั (x̄ = 4.20, S.D. = 0.76) 

2. ดา้นสถานะ (Status) พบว่าพนกังานผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจูงใจอยู่ใน
ระดับมาก (x̄ = 4.11, S.D. = 0.55) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า พนักงานมีแรงจูงใจด้าน
สถานะในระดับมากที่ สุด  คื อ พนักงาน เชื่ อ ว่าต าแหน่ งของท่ านมี เกี ยรติ  (x̄ = 4.23 , 
S.D. = 0.75) 

อย่างไรก็ตาม พนักงานมีแรงจูงใจดา้นสถานะในระดับมาก โดยเรียงล าดับ
ค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้ดังนี ้ การประเมินผลงานประจ าปีมีความชัดเจนและยุติธรรม 
(x̄ = 4.05, S.D. = 0.79) และบริษัทมีสญัญาจา้งเหมาะสมและยุติธรรม (x̄ = 4.04, S.D. = 0.68) 

3. ด้ าน ค วามมั่ น ค งใน งาน  (Job security) พ บ ว่าพนั ก งาน ผู้ ต อบ
แบบสอบถามมีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก (x̄ = 4.09, S.D. = 0.55) เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า 
พนักงานมีแรงจูงใจดา้นความมั่นคงในงานในระดบัมากที่สุด คือ พนกังานเชื่อว่าต าแหน่งงานใน
ปัจจุบนัที่ท่านไดร้บัมีความมั่นคง (x̄ = 4.22, S.D. = 0.75) 

อย่างไรก็ตาม พนักงานมีแรงจูงใจดา้นความมั่นคงในงานในระดับมาก โดย
เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดด้งันี ้พนกังานชื่อว่าบริษัทที่ปฏิบตัิงานอยู่เป็นองคก์ารที่มี
ความมั่นคง (x̄ = 4.16, S.D. = 0.82) และพนักงานเชื่อว่าตนสามารถเติบโตในบริษัทแห่งนี ้ 
(x̄ = 3.90, S.D. = 0.83)  
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4. ดา้นการบังคับบัญชา (Supervision) พบว่าพนักงานผูต้อบแบบสอบถาม
มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก (x̄ = 4.07, S.D. = 0.58) เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า พนักงานมี
แรงจูงใจดา้นการบังคับบัญชาในระดับมากทุกขอ้ โดยเรียงล าดบัค่าเฉลี่ยจากมากไปหานอ้ย ได้
ดังนี ้  พนักงานได้ เรียน รู้เทคนิคในการท างานจากผู้บั งคับบัญ ชาอยู่ เสมอ (x̄ = 4.15 , 
S.D. = 0.81) ผู ้บังคับบัญชาช่วยเหลือพนักงานทุกครั้งเมื่อท่านมีปัญหาเรื่องการปฏิบัติงาน  
(x̄ = 4.10, S.D. = 0.76) และ พนักงานสามารถติดต่อและปรึกษากับผู้บังคับบัญชาได้อย่าง
สะดวก (x̄ = 3.96, S.D. = 0.81)  

5. ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน (Work Conditions) พบว่าพนักงาน
ผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก (x̄ = 4.06, S.D. = 0.59) เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบว่า พนกังานมีแรงจูงใจดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานในระดบัมากที่สดุ คือ บริษัทมีอปุกรณ์
หรือเครื่องมือเครื่องใชท้ี่อ  านวยความสะดวกในการปฏิบตัิงาน (x̄ = 4.24, S.D. = 0.80) 

อย่างไรก็ตาม พนกังานมีแรงจูงใจดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานในระดับ
มาก โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ไดด้ังนี ้ อุปกรณ์หรือเครื่องมือในการท างานมี
เพียงพอกบักับการปฏิบัติงาน (x̄ = 4.07, S.D. = 0.76) และ สถานที่ปฏิบัติงานมีความปลอดภัย
ในการปฏิบตัิงาน (x̄ = 3.88, S.D. = 0.84) 

6. ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal Relations) พบว่า
พนักงานผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก (x̄ = 4.06, S.D. = 0.58) เมื่อพิจารณา
เป็นรายขอ้ พบว่า พนักงานมีแรงจูงใจดา้นความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในระดับมากทุกขอ้ โดย
เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดด้งันี ้เพื่อนร่วมงานใหค้วามร่วมมือและมีความสามคัคีใน
การปฏิบตัิงาน (x̄ = 4.11, S.D. = 0.82) เพื่อนร่วมงานมีความเต็มใจที่จะใหข้อ้มลูแก่พนกังานเพื่อ
ประโยชน์ในการปฏิบัติงาน (x̄ = 4.07, S.D. = 0.76) และเพื่อนร่วมงานคอยช่วยเหลือและให้
ค าปรกึษาในการปฏิบตัิงานไดเ้ป็นอย่างดี (x̄ = 4.00, S.D. = 0.83) 

7. ด้านนโยบายบริษั ท  (Company Policies) พ บ ว่าพนัก งานผู้ตอบ
แบบสอบถามมีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก (x̄ = 4.05, S.D. = 0.61) เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า 
พนักงานมีแรงจูงใจดา้นนโยบายบริษัทในระดับมากทุกขอ้ โดยเรียงล าดับค่าเฉล่ียจากมากไปหา
น้อย ได้ดังนี ้ พนักงานสามารถน านโยบายบริษัทไปปฏิบัติได้จ ริง (x̄ = 4.17, S.D. = 0.81) 
พนักงานได้รบัขอ้มูลและรบัทราบนโยบายการท างานของบริษัท (x̄ = 4.08, S.D. = 0.77) และ 
นโยบายบริษัทยุติธรรมต่อพนกังานทุกคนในบริษัท (x̄ = 3.89, S.D. = 0.83) 
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ส่วนท่ี 3 ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน (Effectiveness) ของบริษัทขนส่งแห่งหนึ่งใน
เขตกรุงเทพมหานครผลการประเมินโดยภาพรวมมีประสิทธิผลอยู่ ในระดับดี  (x̄ = 4.12 , 
S.D. = 0.54) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ประสิทธิผลระดับดีที่สุด คือ ดา้นการติดต่อสื่อสาร 
(Ongoing Performance Communication) (x̄ = 4.25, S.D. = 0.62) 

อย่างไรก็ตาม ประสิทธิผลระดบัดี โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดด้งันี ้
ดา้นการวางแผน (Performance Planning) (x̄ = 4.14, S.D. = 0.53) ดา้นการประชุมเพื่อทบทวน
ผลการปฏิบัติ งาน (Performance Appraisal Meetings) (x̄ = 4.11 , S.D. = 0.55 ) ด้านการ
วิเคราะห์ผลการปฏิบัติ งานและการสอนงาน  (Performance Diagnosis and Coaching) 
(x̄ = 4.10 , S.D. = 0.56 ) และ  ด้านการเก็บข้อมูล การสังเกต เอกสาร (Data Gathering, 
Observation, and Documentation) (x̄ = 4.03, S.D. = 0.60) สามารถวิเคราะหร์ายละเอียดราย
ดา้นดงัต่อไปนี ้

1. ดา้นการติดต่อสื่อสาร (Ongoing Performance Communication) พบว่า
พนักงานผูต้อบแบบสอบถามมีประสิทธิผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับดีที่สุด (x̄ = 4.25, S.D. = 
0.62) เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ประสิทธิผลการปฏิบัติงานดา้นการติดต่อสื่อสารในระดับดี
ที่สุด คือ พนักงานได้มีการปรึกษาการปฏิบัติงานกับผู้ร่วมงานอย่างสม ่าเสมอ (ทุกสัปดาห์) 
(x̄ = 4.38, S.D. = 0.65) 

อย่างไรก็ตาม ประสิทธิผลการปฏิบัติงานดา้นการติดต่อสื่อสารในระดับดี 
โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดด้ังนี ้ผูบ้งัคบับัญชามีการติดตามความกา้วหนา้ของ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (x̄ = 4.21, S.D. = 0.66) และพนักงานได้เข้าร่วมประชุมเพื่อ
รายงานผลการปฏิบัติงานและความก้าวหน้าของงานอย่างสม ่าเสมอ (ทุกเดือน) (x̄ = 4.15, 
S.D. = 0.79) 

2. ด้านการวางแผน  (Performance Planning) พบ ว่าพนักงานผู้ตอบ
แบบสอบถามมีประสิทธิผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับดี (x̄ = 4.14, S.D. = 0.53) เมื่อพิจารณา
เป็นรายขอ้ พบว่า ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ดา้นการวางแผน ในระดับดีที่สุด โดยเรียงล าดับ
ค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้ดังนี ้ พนักงานมีการนัดประชุมผูใ้ต้บังคับบัญชาหรือผู ้ร่วมงาน
เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจร่วมกันในเป้าหมายของบริษัท (x̄ = 4.29, S.D. = 0.59) และพนกังานและ
ผูบ้งัคบับญัชาไดก้ าหนดหรือระบุขอบข่ายของงาน วิธีการท างานร่วมกนั (x̄ = 4.22, S.D. = 0.75) 

อย่างไรก็ตาม ประสิทธิผลการปฏิบัติงานดา้นการวางแผนในระดับดี  โดย
เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหานอ้ย ไดด้ังนี ้ พนักงานมีการทบทวนแผนการปฏิบัติงานอย่าง
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ต่อเนื่องหรืออย่างน้อยปีละครั้ง (x̄ = 4.16, S.D. = 0.82 และ พนักงานได้เข้าร่วมประชุมกับ
ผูบ้งัคบับญัชาเพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจร่วมกนัในเป้าหมายของบริษัท (x̄ = 3.90, S.D. = 0.83) 

3. ดา้นการประชุมเพื่อทบทวนผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal 
Meetings) พบว่าพนักงานผู้ตอบแบบสอบถามมีประสิทธิผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับดี 
(x̄ = 4.11, S.D. = 0.55) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ประสิทธิผลการปฏิบัติงานด้านการ
ประชุมเพื่อทบทวนผลการปฏิบัติงานในระดับดีที่สุด คือ ผู้บังคับบัญชาได้น าขอ้มูลจากผลการ
ปฏิบตัิงานเพื่อการก าหนดการขึน้เงินเดือน โบนสัหรือการลงโทษ (x̄ = 4.23, S.D. = 0.75) 

อย่างไรก็ตาม ประสิทธิผลการปฏิบตัิงานดา้นการประชุมเพื่อทบทวนผลการ
ปฏิบัติงานในระดับดี โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหานอ้ย ไดด้งันี ้ผูบ้งัคบับัญชาไดแ้จง้ถึง
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างสม ่าเสมอ (x̄ = 4.05, S.D. = 0.79) และ พนักงานได้น า
ประเด็นปัญหาการปฏิบัติงานของตนในการพูดคุยเพื่อหาวิธีการแก้ไขปัญหาในการประชุม  
(x̄ = 4.04, S.D. = 0.68) 

4. ด้านการวิเคราะห์ผลการปฏิบัติงานและการสอนงาน (Performance 
Diagnosis and Coaching) พบว่าพนกังานผูต้อบแบบสอบถามมีประสิทธิผลการปฏิบตัิงานอยู่ใน
ระดบัดี (x̄ = 4.10, S.D. = 0.56) เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ประสิทธิผลการปฏิบตัิงานดา้น
การวิเคราะหผ์ลการปฏิบัติงานและการสอนงานในระดับดีที่สุด คือ พนกังานไดม้ีการวิเคราะหห์า
สาเหตขุองปัญหาที่พบของผลการปฏิบตัิงานและหาวิธีการแกไ้ขนัน้ (x̄ = 4.24, S.D. = 0.80) 

อย่างไรก็ตาม ประสิทธิผลการปฏิบตัิงานดา้นการประชุมเพื่อทบทวนผลการ
ปฏิบัติงานในระดบัดี โดยเรียงล าดับค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดด้งันี ้พนกังานไดร้บัค าแนะน า
จากผูบ้ังคับบัญชาในการพัฒนาหรือแก้ไขปัญหาของผลการปฏิบัติงานของท่านไดอ้ย่างตรงจุด  
(x̄ = 4.13, S.D. = 0.82) พนักงานได้รับค าแนะน าจากเพื่อนร่วมงานในการพัฒนาหรือแก้ไข
ปัญหาของผลการปฏิบัติงานของท่านไดอ้ย่างตรงจุด (x̄ = 4.09, S.D. = 0.76) และ พนักงานไดม้ี
การวิเคราะหวิ์ธีการแกไ้ขปัญหาของผลการปฏิบตัิงาน (x̄ = 3.94, S.D. = 0.84) 

5. ดา้นการเก็บขอ้มูล การสงัเกต เอกสาร (Data Gathering, Observation, 
and Documentation)พบว่าพนกังานผูต้อบแบบสอบถามมีประสิทธิผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับ
ดี (x̄ = 4.03, S.D. = 0.60) เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ประสิทธิผลการปฏิบตัิงานดา้นการเก็บ
ขอ้มูล การสังเกต เอกสาร ในระดับดีทุกข้อ โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้ดังนี ้
พนักงานมีการเก็บรวบรวมข้อมูลหรือผลการปฏิบัติงานให้แก่ผู ้บังคับบัญชา (x̄ = 4.11 , 
S.D. = 0.82) พนกังานมีการบนัทึกขอ้มลูหรือผลการปฏิบตัิงานไดอ้ย่างครบถว้น เช่น ระบุวนั เวลา 
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ชดัเจนเพื่อป้องกนัความผิดพลาดที่เกิดขึน้ (x̄ = 4.07, S.D. = 0.76) ผูบ้งัคบับญัชาไดม้ีการส ารวจ
ตรวจตราการท างานของพนักงานอย่างสม ่าเสมอ (x̄ = 4.02, S.D. = 0.83)  และ ผูบ้ังคบับญัชาได้
สอบถามขอ้มูลเพิ่มเติมทั้งที่เป็นความส าเร็จและความลม้เหลวกับพนักงานอยู่เสมอ (x̄ = 3.93, 
S.D. = 0.81) 

  
ผลการวิเคราะหข์้อมูลเชิงอนุมานเพื่อทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 1: พนักงานที่มีลักษณะประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ 
ระดบั การศึกษา อายุงาน และรายไดต้่อเดือน แตกต่างกนัมีประสิทธิผลการปฏิบตัิงานแตกต่างกนั 
สามารถจ าแนกสมมติฐานเป็น 6 ขอ้ดงันี ้

สมมติฐานท่ี 1.1 : พนักงานที่มี เพศแตกต่างกันมีประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
แตกต่างกนัโดยใชส้ถิติ Independent t-test ผลการทดสอบพบว่า พนักงานที่มีเพศแตกต่างกัน มี
ประสิทธิผลการปฏิบตัิงานไม่แตกต่างกนั  

สมมติฐานท่ี 1.2 : พนักงานที่มีอายุแตกต่างกัน มีประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
แตกต่างกนัโดยใชส้ถิติ F-test ผลการทดสอบพบว่าพนกังานที่มีอายุแตกต่างกนัมีประสิทธิผลการ
ปฏิบตัิงานไม่แตกต่างกนั  

สมมติฐานท่ี 1.3 : พนักงานที่มีสถานภาพแตกต่างกัน มีประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
แตกต่างกนัโดยใชส้ถิติ Independent t-test ผลการทดสอบพบว่าพนกังานที่มีสถานภาพแตกต่าง
กนัมีประสิทธิผลการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลอ้ง
กบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้กล่าวคือสถานภาพโสดมีประสิทธิผลการปฏิบตัิงานไดด้ีกว่าสถานภาพสมรส 
โดยอาจเพราะสถานภาพโสด อาจไม่ตอ้งกังวลเรื่องภาระหนา้ที่ดูแลในครอบครวั จึงสามารถท าให้
ตัง้เป้าหมายในการท างานไดอ้ย่างชดัเจน สามารถทุ่มเทกบัการท างานไดอ้ย่างเต็มที่ 

สมมติฐานท่ี 1.4 : พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกันมีประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานแตกต่างกันโดยใช้สถิติ F-test ผลการทดสอบพบว่าพนักงานที่มีระดับการศึกษา
แตกต่างกนัมีประสิทธิผลการปฏิบตัิงานไม่แตกต่างกนั 

สมมติฐานท่ี 1.5 : พนักงานที่มีอายุงานแตกต่างกันมีประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
แตกต่างกันโดยใชส้ถิติ F-test ผลการทดสอบพบว่าพนกังานที่มีอายุงานแตกต่างกนัมีประสิทธิผล
การปฏิบตัิงานไม่แตกต่างกนั 
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สมมติฐานท่ี 1.6 : พนักงานที่มีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกันมีประสิทธิผลการ
ปฏิบตัิงานแตกต่างกนัโดยใชส้ถิติ F-test ผลการทดสอบพบว่าพนกังานที่มีรายไดต้่อเดือนแตกตา่ง
กนัมีประสิทธิผลการปฏิบตัิงานไม่แตกต่างกนั 

 
สมมติฐานท่ี 2 : แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน – ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) 

ประกอบด้วย ด้านความก้าวหน้าส่วนตัว ด้านลักษณะงาน  ด้านความส าเร็จในการท างาน 
ด้านการได้รับการยอมรับและยกย่อง ด้านความรับผิดชอบในงาน  และด้านความก้าวหน้า  
มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิผลการปฏิบตัิงานโดยใชส้ถิติสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธอ์ย่างง่ายของเพียร์
สัน (Pearson Product moment correlation coefficient) พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน - 
ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) โดยรวมมีความสมัพนัธก์บัประสิทธิผลในการปฏิบตัิงาน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธ์กันในทิศทางเดียวกัน ในระดับสูงมาก  
ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้สามารถวิเคราะหร์ายละเอียดควาระดับความสมัพันธ ์แรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงาน – ปัจจัยจูงใจ กับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน โดยแยกเป็นด้านที่มีระดับ
ความสัมพันธ์สูงสุดคือ ด้านความรับผิดชอบในงาน  ด้านความก้าวหน้า ด้านลักษณะงาน 
ดา้นการยอมรบัและยกย่อง ดา้นความกา้วหนา้ส่วนตวั และดา้นความส าเร็จในการท างาน มีระดบั
ความสมัพนัธ์ 0.970, 0.925, 0.912, 0.890, 0.838 และ 0.836 ตามล าดับ กล่าวคือ ถา้พนกังานมี
แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน – ปัจจัยจูงใจมากขึน้จะท าใหพ้นกังานมีประสิทธิผลการปฏิบตัิงานใน
บริษัทขนส่งเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร เพิ่มขึน้ในระดบัสงูมาก  

 
สมมติฐานท่ี 3 :แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน – ปัจจัยค ้าจุน (Hygiene Factors)

ประกอบด้วย ด้านนโยบายบริษัท ด้านการบังคับบัญชา ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านความมั่นคงในงาน  ด้านค่าตอบแทน และด้านสถานะ 
มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการปฏิบัติงานโดยใชส้ถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์อย่างง่ายของ 
เพียรส์ัน (Pearson Product moment correlation coefficient) พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
– ปัจจัยค า้จุน (Hygiene Factors)โดยรวมมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการปฏิบัติงานอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธ์กันในทิศทางเดียวกัน ในระดับสูงมาก  
สามารถวิเคราะห์รายละเอียดความระดับความสัมพันธ์ระดับความสัมพันแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงาน – ปัจจยัค า้จุน โดยแยกเป็นดา้นที่มีระดบัความสมัพนัธส์งูสดุ คือ ดา้นการบงัคบับญัชา
ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านความมั่นคงในงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
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ดา้นนโยบายบริษัท ดา้นสถานะ และดา้นค่าตอบแทนมีระดบัความสมัพนัธ ์0.972, 0.965, 0.964, 
0.962, 0.960, 0.909 และ 0.838 ตามล าดับซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ กล่าวคือ ถ้า
พนกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน – ปัจจัยค า้จุนมากขึน้ จะท าใหพ้นักงานมีประสิทธิผลการ
ปฏิบตัิงานในบริษัทขนส่งเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร เพิ่มขึน้ในระดบัสงูมาก  
 
การอภปิรายผลการวิจัย 

จากการศึกษาจากการศึกษาเรื่องแรงจูงใจและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบริษัท
ขนส่งแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร โดยการศึกษาลักษณะประชากรศาสตร ์แรงจูงใจ และ
ประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของบริษัทขนส่งแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร สามารถอภิปรายผลได้
ดงันี ้

1. ผลการศึกษาเกี่ยวกบัลักษณะประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา อายุงาน และ รายไดต้่อเดือน จากการศึกษาพบว่า 

1.1 เพศ พบว่า พนักงานที่มีเพศแตกต่างกัน มีประสิทธิผลการปฏิบัติงานไม่
แตกต่างกนั สามารถอธิบายไดว่้า แมว่้าพนกังานจะเป็นเพศชายหรือเพศหญิง สามารถปฏิบตัิงาน
ไดผ้ลออกมาเช่นเดียวกัน ทั้งชายและหญิงลว้นมีทักษะ ความรูค้วามสามารถในการปฏิบัติงาน  
อีกทั้ง หนา้ที่และความรบัผิดชอบที่ไดร้บัจากบริษัทอาจจะเป็นหนา้ที่ที่สามารถปฏิบัติงานไดท้ั้ง
เพศชายและเพศหญิงซึ่งสอดคลอ้งกบัทฤษฎีดา้นประชากรศาสตรข์อง ศิริวรรณ เสรีรตัน ์และคณะ 
(2550) ไดอ้ธิบายถึงเพศกับการท างาน ไวว่้า ระหว่างเพศหญิงและเพศชายไม่มีความแตกต่างกัน
หรือแตกต่างกันนอ้ยมากในเรื่องความสามารถเกี่ยวกับการแก้ไขปัญหาในการท างาน ทักษะใน
การคิดวิเคราะห์ แรงกระตุ้นเพื่อต่อสู้เมื่อมีการแข่งขัน  แรงจูงใจ การปรับตัวทางสังคม 
ความสามารถในการเรียนรู ้และความพึงพอใจในการท างาน  

1.2 อายุ พบว่า อายุแตกต่างกันมีประสิทธิผลการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน
สามารถอธิบายไดว่้าช่วงอายุในวยัท างานไม่ว่าจะอยู่ในช่วงอายุใด พนักงานลว้นปฏิบัติงานอย่าง
เต็มความสามารถ ตามหน้าที่ของตนให้ดีที่สุด เพื่อบรรลุผลตามเป้าหมายของตนเอง เช่น 
เป้าหมายด้านความส าเร็จในอาชีพ และ เป้าหมายขององค์การ เช่น ความพึงพอใจสูงสุดของ
ลกูคา้ส าหรบังานดา้นบริการ เป็นตน้ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ ปัญญาพร ฐิติพงศ ์(2558) ได้
ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในบริษัทก่อสร้าง : 
กรณีศึกษา บริษัท  อินเตอร์ เอ็กซ์ เพิ รท์  คอนสตรัคชั่ น จ ากัด พบว่า อายุที่ แตกต่างกันมี
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ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรบริษัทอินเตอร ์เอ็กซ์เพิรท์ คอนสตรคัชั่น จ ากัด ที่ไม่
แตกต่างกนั 

1.3 สถานภาพ พบว่า พนักงานที่มีสถานภาพแตกต่างกันมีประสิทธิผลการ
ปฏิบตัิงานแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตั้งไว้
อาจสามารถอธิบายไดว่้าค่าเฉล่ียของผูต้อบแบบสอบถามที่มีสถานภาพโสดมากกว่าผูท้ี่สมรสอาจ
เป็นเพราะผูท้ี่มีสถานภาพโสด ไม่มีภาระในการดแูลครอบครวั สามารถมุ่งเนน้เรื่องการปฏิบัติงาน
ไดอ้ย่างเต็มที่ เพื่อที่ตนสามารถกา้วหนา้ในอาชีพการงานได้มั่นคง ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ 
พรศิริ บัวผ่อง (2558) ไดศ้ึกษาเรื่อง การศึกษาเรื่องความคิดเห็นของพนกังานระดับปฏิบัติการที่มี
ต่อการบริหารผลการปฏิบตัิงาน กรณีศึกษา บริษัท เอ็กโก เอ็นจิเนียริ่ง แอนด ์เซอรวิ์ส จ ากดั พบว่า 
สถานสภาพการสมรสมีความสัมพันธ์กับทัศนคติของพนักงานต่อระบบการบริหารผลการ
ปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 พนักงานที่มีสถานภาพสมรสที่แตกต่างกันมี
ทศันคติต่อระบบการบริหารผลการปฏิบตัิงานที่แตกต่างกนั 

1.4 ระดับการศึกษา พบ ว่า พนักงานที่มี ระดับการศึกษาแตกต่างกันมี
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกันสามารถอธิบายได้ว่าลักษณะงานที่พนักงานได้รับ
มอบหมายจากบริษัทหรือผูบ้ังคับบัญชา เป็นงานที่ตรงกับความรูค้วามสามารถ และทักษะของ
พนกังานคนนัน้ๆ เมื่อพนักงานไดร้บัมอบหมายงานที่ตรงกบัระดบัการศึกษา ทกัษะของตนแลว้ท า
ให้เกิดทักษะการปฏิบัติงาน การแก้ไขปัญหาไดอ้ย่างดี ส่งผลใหเ้กิดการปฏิบัติงานไดอ้ย่างเกิด
ประสิทธิผล ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจยัของ เกศณรินทร ์งามเลิศ (2559) ไดศ้ึกษาเรื่องแรงจูงใจที่มี
ผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานและลูกจา้งองค์การคลังสินค้า พบว่า ระดับ
การศึกษาที่แตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานไม่แตกต่างกนั 

1.5 อายุงาน พบว่าพนกังานที่มีอายุงานแตกต่างกนัมีประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน
ไม่แตกต่างกันสามารถอธิบายไดว่้าบริษัทแห่งนีเ้พิ่งจะก่อตัง้กิจการเพียงระยะเวลาสัน้ๆนบัว่าเป็น
บริษัท SME ซึ่งพนักงานส่วนใหญ่ เติบโตมาด้วยกัน  แม้จะเข้าเป็นพนักงานไม่พร้อมกัน 
ประสบการณ์การท างานแตกต่างกัน แต่พนักงานในองค์การมุ่งหวังให้กิจการเติบโตและบรรลุ
เป้าหมายตามที่องคก์ารไดต้ั้งไว ้ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ อติคุณ ติ๊บแก้ว (2559) ไดศ้ึกษา
เรื่อง ข้อมูลส่วนบุคคล แรงจูงใจและพฤติกรรมภาวะผู้น าที่มีผลต่อคุณภาพการท างานของ
พนกังานระดบัปฏิบตัิการบริษัทเอกชน ในย่านสขุุมวิทจงัหวดักรุงเทพมหานครพบว่าประสบการณ์
ท างานที่แตกต่างกนัมีผลต่อคณุภาพการท างานของพนกังานระดบัปฏิบตัิการบริษัทเอกชนในย่าน
สขุุมวิท จงัหวดักรุงเทพมหานครไม่แตกต่างกนั 
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1.6 รายไดต้่อเดือน พบว่าพนกังานที่มีรายไดต้่อเดือนแตกต่างกันมีประสิทธิผล
การปฏิบตัิงานไม่แตกต่างกนัสามารถอธิบายไดว่้าในความตอ้งการของพนกังานเป็นสิ่งที่หลีกเลี่ยง
ไดย้ากที่พนกังานจะเลือกบริษัทที่มีผลตอบแทนที่สงูกว่า อย่างไรก็ดี ไม่ใช่พนกังานทุกคนจะมองที่
ตัวเงินเป็นส าคัญเสมอไป หากองคก์ารนั้นไดม้อบสวัสดิการ ความรู ้ทักษะ การฝึกอบรมเพื่อให้
พนักงานสามารถน าความรูจ้ากการฝึกอบรมมาใช้กับองค์การไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ เป็นสิ่ง
ส าคญัที่ช่วยกระตุน้ และจูงใจใหพ้นกังานปฏิบตัิงานไดอ้ย่างดีมากกว่าใหค้วามส าคญัเรื่องรายได้
ที่ไดร้บัจากองคก์ารซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ชูเกียรติ ยิม้พวง (2554) ไดศ้ึกษาเรื่อง แรงจูงใจที่
มีการปฏิบัติงาน : กรณีศึกษา บริษัท บางกอกกล๊าส จ ากดั โรงงานจังหวัดปทุมธานี พบว่า รายได้
ต่อเดือนที่แตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานไม่แตกต่างกนั 

2. ผลการศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน – ปัจจัยจูงใจมีความสัมพนัธก์ับ
ประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน ซึ่งประกอบไปดว้ย ดา้นความกา้วหนา้ส่วนตัว ดา้นลักษณะงาน ดา้น
ความส าเร็จในการท างาน ดา้นการไดร้บัการยอมรบัและยกย่อง ดา้นความรบัผิดชอบในงานและ
ดา้นความก้าวหน้า จากการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน – ปัจจัยจูงใจ ทั้ง 6 ด้าน 
มีความสัมพันธ์กับประสิทธิ ผลการปฏิบัติ งานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ  0.01 
โดยมีความสัมพันธ์กัน ในทิศทางเดียวกัน ในระดับสูงมาก ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐาน 
ที่ตั้งไว้ และสอดคลอ้งกับทฤษฏีสองปัจจัยของเฟรเดอริคเฮอรส์เบอรก์ (Herzberg,1959) ที่ว่า 
ปัจจัยจูงใจ เป็นปัจจัยที่ก่อใหเ้กิดการจูงใจในการปฏิบัติของพนักงานอย่างแทจ้ริง ซึ่งเป็นความ
ตัง้ใจของพนักงานในองคก์ารในการปฏิบตัิงานที่ไดร้บัมอบหมาย พนักงานแต่ละคนจะมีแรงจูงใจ
ในการท างานที่แตกต่างกันตามเป้าหมายของแต่ละบุคคล ประกอบด้วยด้านต่างๆ ดังนี ้ 
(1) ดา้นความก้าวหน้าส่วนตัว หมายถึง พนักงานไดร้บัการสนับสนุนจากองคก์ารในการพัฒนา
ความรู้ความสามารถในการท างาน ได้ใช้ความคิดสร้างสรรค์ในการออกแบบงานของตนเอง  
(2) ด้านลักษณะงาน หมายถึง พนักงานได้รับมอบหมายงานที่ท้าท้ายในความสามารถ  
สามารถปฏิบตัิงานออกมาไดอ้ย่างเต็มที่และรูส้ึกว่างานที่ตนปฏิบตัินัน้ เป็นส่วนหนึ่งขององคก์ารที่
ท าให้ประสบความส าเร็จ (3) ดา้นความส าเร็จในงาน หมายถึง พนักงานสามารถวางแผนการ
ปฏิบัติงานของตนเองใหป้ระสบความส าเร็จในงานโดยสามารถแก้ไขปัญหาไดอ้ย่างถูกตอ้งและ
ส าเร็จ  (4) ด้านการได้รบัการยอมรับและยกย่อง หมายถึง พนักงานได้รับความไว้วางใจจาก
ผู้ร่วมงานและผู้บังคับบัญชาและได้รับการยอมรับว่าเป็นส่วนหนึ่งที่ท าให้องค์การประสบ
ความส าเร็จ (5) ด้านความรับผิดชอบในงาน หมายถึง พนักงานมีอิสระในการท างานที่ได้รับ
มอบหมายอย่างเต็มที่โดยมีการระบุหนา้ที่ความรบัผิดชอบในงานอย่างชดัเจน สามารถตดัสินใจใน
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การเลือกวิธีการปฏิบัติงานไดด้ว้ยตนเองและถูกตอ้งและ (6) ดา้นความก้าวหนา้ หมายถึง บริษัท
ได้มอบและสนับสนุนการเลื่อนต าแหน่งในองค์การ มีโครงสรา้งการเลื่อนต าแหน่งที่ชัดเจนและ
ยุติธรรมกล่าวคือถา้พนกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน – ปัจจยัจูงใจมากขึน้จะท าใหพ้นกังานมี
ประสิทธิผลการปฏิบตัิงานในบริษัทขนส่งเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร เพิ่มขึน้ในระดับสูง
มาก เช่นกัน โดยสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ ดาริน ปฏิเมธีภรณ์ (2556) ที่ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจใน
การปฏิบตัิงานมีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานบริษัท ขนส่งทางอากาศ
ของเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครงานวิจยัพบว่าปัจจัยจูงใจ ประกอบดว้ย ดา้นความส าเร็จ
ของงานดา้นการยอมรบันบัถือ ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความรบัผิดชอบ และดา้นความกา้วหนา้
ในงานมีความสมัพันธก์ับประสิทธิภาพการท างานที่ระดับนยัส าคญัทางสถิติ 0.01 โดยทุกดา้นมี
ความสมัพนัธร์ะดบัสงูมากในทิศทางเดียวกนั  

3. ผลการศึกษาเกี่ยวกบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน – ปัจจยัค า้จุนมีความสมัพนัธก์ับ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ซึ่งประกอบไปด้วย ด้านนโยบายบริษัท ด้านการบังคับบัญชา 
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความสัมพันธร์ะหว่างบุคคล ดา้นความมั่นคงในงาน ดา้น
ค่าตอบแทน และดา้นสถานะ จากการศึกษาพบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน – ปัจจัยค า้จุนทั้ง 
7 ดา้น มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
โดยมีความสมัพนัธ์กนัในทิศทางเดียวกนั ในระดบัสงูมาก ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้และ
สอดคลอ้งกับ ทฤษฏีสองปัจจัยของเฟรเดอริคเฮอรส์เบอรก์ (Herzberg,1959) ที่ว่า แรงจูงใจใน
การปฏิบัติงาน - ปัจจยัค า้จุน เป็นปัจจยัที่ป้องกนัการไม่พอใจในการปฏิบัติของพนกังาน เป็นส่วน
หนึ่งในเกิดความตัง้ใจของพนกังานในการปฏิบตัิงานใหส้ าเร็จลลุ่วงเกดิความจงรกัภกัดีต่อองคก์าร
และส่งผลต่อคุณภาพในการปฏิบัติงาน ซึ่งประกอบดว้ยดา้นต่างๆ ดังนี ้(1) ดา้นนโยบายบริษัท 
หมายถึง นโยบายหรือกฎระเบียบของบริษัทที่พนักงานทุกคนในองคก์ารรบัทราบซึ่งก่อใหเ้กิด
ประโยชนแ์ละยุติธรรมแก่พนักงานทุกคนในองค์การ ทั้งนีน้โยบายบริษัทสามารถปฏิบัติไดจ้ริง  
(2) ดา้นการบงัคับบญัชาหมายถึง ผูบ้งัคบับัญชาหรือหวัหนา้งานสามารถช่วยเหลือหรือใหแ้นะน า
พนักงานในองค์การอย่างถูกต้องอีกทั้งยังคอยเป็นสนับสนุนการปฏิบัติงานแก่พนักงาน 
(3) ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน หมายถึง สภาพแวดลอ้มภายในและภายนอกบริษัทที่ส่งผล
ต่อการปฏิบตัิงานของพนกังาน เช่น เครื่องมือ อปุกรณใ์นการปฏิบตัิงาน รวมไปถึง ความปลอดภัย
จากการใชอุ้ปกรณ์และสภาพแวดล้อมภายนอก (4) ดา้นความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล หมายถึง 
เพื่อนร่วมงานในองคก์ารหรือพนกังานในองคก์ารสามารถร่วมมือกันปฏิบตัิงาน ใหข้อ้มูลเพื่อเป็น
ประโยชนใ์นการปฏิบัติงาน (5) ดา้นความมั่นคงในงาน หมายถึง ต าแหน่งงานในปัจจุบนัและใน
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อนาคต รวมไปถึงองค์การที่มีความมั่นคง (6) ดา้นค่าตอบแทนหมายถึง เงินเดือน ค่าตอบแทน 
และสวัสดิการที่พนักงานไดร้บัจากองคก์าร และ (7) ดา้นสถานะ หมายถึง บริษัทมีสัญญาจา้ง
พนกังานอย่างมั่นคง ยุติธรรม และชัดเจนในหลกัการการประเมินกล่าวคือ ถา้พนกังานมีแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงาน – ค า้จุนมากขึน้จะท าให้พนักงานมีประสิทธิผลการปฏิบัติงานในบริษัทขนส่ง
เอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร เพิ่มขึน้ในระดบัสงูมากเช่นกัน โดยสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ 
ดาริน ปฏิเมธีภรณ ์(2556)ที่ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานมีความสมัพนัธก์ับประสิทธิภาพ
ในการท างานของพนกังานบริษัทขนส่งทางอากาศของเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครงานวิจยั
พบว่า ปัจจัยจูงค ้าจุน ประกอบด้วย ด้านค่าตอบแทน ด้านผู้บังคับบัญชา ด้านความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล ดา้นนโยบายการบริหาร ด้านสภาพการท างาน และ ด้านความมั่นคงในงาน มี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการท างานที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ  0.01 โดยทุกด้านมี
ความสมัพนัธร์ะดบัสงูมาก ในทิศทางเดียวกนั 

 
ข้อเสนอแนะจากงานวิจยั 

1. ผลการวิจยัพบว่า แรงจูงใจการปฏิบัติงาน - ปัจจยัจูงใจ ดา้นการยอมรบัและยกย่อง 
เรื่องผู ้บังคับบัญชาและผู้ร่วมงานเห็นว่าพนักงานเป็นบุคคลส าคัญที่ท าให้องค์การประสบ
ความส าเร็จ มีค่าเฉล่ียนอ้ยที่สุด อีกทัง้ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน - ปัจจัยค า้จุน ดา้นการบังคับ
บญัชา ขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยนอ้ยที่สุดคือพนกังานสามารถติดต่อและปรึกษากบัผูบ้งัคับบัญชาไดอ้ย่าง
สะดวก  

จากผลการวิจัยดังกล่าว ผูบ้ังคับบัญชาควรเปิดโอกาสใหพ้นักงานสามารถติดต่อ หรือ
ปรกึษาปัญหาหรือวิธีการปฏิบัติไดอ้ย่างสะดวก เช่นการเขา้งานก่อนหรือกลับหลังเวลาเลิกงาน 
พนกังานสามารถพดูคยุและปรกึษากบัผูบ้งัคบับัญชาไดอ้ย่างเปิดเผยในช่วงก่อนหรือหลังเลิกงาน
ได ้ในขณะเดียวกนั หวัหนา้งานหรือผูบ้งัคบับญัชา ควรมีการสรา้งแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานใหแ้ก่
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหเ้กิดความรูส้ึกร่วม สรา้งแรงผลกัดนั และมีพลงัในการปฏิบตัิงาน อาจใชวิ้ธีการ
สอนใหพ้นกังานเกิดความคิดความเขา้ใจที่ตรงกับเป้าหมายองคก์าร เพื่อพนกังานจะไดส้รา้งสรรค์
ผลงานของตนเองไดอ้ย่างถูกตอ้ง และสรา้งความรูส้ึกเป็นส่วนหนึ่งของทีมที่ท าใหอ้งคก์ารประสบ
ความส าเร็จ 

ซึ่งสอดคลอ้งกับผลการวิจัย แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน - ปัจจัยค า้จุน ด้านการบังคับ
บัญชาของหัวหน้ามีความสัมพันธ์สูงที่สุดของการปฏิบัติงาน ดังนั้น หากผู้บังคับบัญชาและ
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ผูร้่วมงานไดส้รา้งแรงจูงใจการปฏิบัติงานใหแ้ก่พนักงานมากขึน้แลว้ พนักงานจะรูส้ึกว่าตนเป็น
บุคคลส าคญั หรือเป็นส่วนหนึ่งขององคก์ารที่ท าใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จ  

2. จากผลการวิจยั พบว่า แรงจูงใจการปฏิบัติงาน – ปัจจยัจูงใจ ดา้นความรบัผิดชอบใน
งาน ขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยนอ้ยที่สุด คือ พนักงานไดร้บังานที่ระบุหนา้ที่ความรบัผิดชอบไวอ้ย่างชัดเจน 
ในขณะที่ ด้านความรับผิดชอบในงานมีความสัมพันธ์สูงสุดกับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ใน
ทิศทางเดียวกนั ระดบัความส าพนัธส์ูงมาก ผูบ้ริหารจึงควรส่งเสริมใหพ้นกังานมีความรบัผิดชอบ
ในงาน สามารถตัดสินใจในงานของตนภายในขอบเขตงานที่ไดร้บัมอบหมายเพื่อที่พนักงานจะ
ไดร้บัทราบเป้าหมายงานของตนอย่างชัดเจน เมื่อพนักงานทราบเป้าหมายของงานอย่างชัดเจน
แลว้ จะก่อใหเ้กิดความตัง้ใจในการปฏิบตัิงานอย่างเต็มความสามารถ 

ซึ่ งสอดคล้องกับ ผลการวิจัย  พบ ว่า แรงจู งใจการป ฏิบัติ งาน  – ปั จจัยจู งใจ 
ดา้นความส าเร็จในงาน เป็นปัจจัยหลักของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ก่อใหเ้กิดความตั้งใจการ
ปฏิบัติงานของพนักงานมากที่สุด กล่าวคือ มีระดับแรงจูงใจระดับมากที่สุด ซึ่งปัจจัยจูงใจ ดา้น
ความส าเร็จในงานเป็นแรงจูงใจที่ท าใหเ้กิดความกา้วหนา้ในอาชีพ ทัง้ต  าแหน่ง รายได ้ที่เพิ่มขึน้ 

ดังนั้น ผู ้บริหารควรสนับสนุนพนักงานที่มีความมุ่งมั่น ทุ่มเทในงาน ดว้ยการส่งเสริม
มอบหมายงานที่ชัดเจน พรอ้มระบุขอบเขตงานและเป้าหมายของงานนั้นๆ เพื่อให้พนักงาน
สามารถรบัทราบเป้าหมายของงานที่ชดัเจน และสามารถท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิผล  

3. ผลการทดสอบสมมติฐานดา้นประชากรศาสตร ์เรื่องสถานภาพสมรส พบว่า พนกังาน
ที่มีสถานภาพโสดสามารถท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิผลกว่าพนกังานที่มีสถานภาพสมรส 

ผูบ้ริหารอาจมีการเพิ่มกฎเกณฑก์ารประเมินผลการปฏิบตัิงานใหเ้ขม้งวดขึน้ เพื่อเป็นการ
สรา้งแรงจูงใจแก่พนกังานผูม้ีสถานภาพสมรส เช่น พนกังานที่มีสถานภาพสมรส หากปฏิบตัิงานได้
อย่างมีประสิทธิผล ตามหลักเกณฑก์ารประเมินแลว้ บริษัทอาจมีนโยบายสนบัสนุนดว้ยการมอบ
ทุนการศึกษาใหแ้ก่บุตรของพนักงานที่มีผลการเรียนดี หรือ ดีเยี่ยม มีความประพฤติดี ถือเป็น
สวสัดิการดา้นหนึ่งของพนกังานเรื่องของการศึกษา ใหม้ีโอกาสไดร้บัการศึกษาจนส าเร็จการศึกษา
และเป็นทรพัยากรบุคคลที่มีคุณค่าต่อไปในอนาคต และพนักงานผูม้ีสถานภาพสมรสอาจเพิ่ม
ประสิทธิผลการปฏิบตัิงานไดด้ียิ่งขึน้ เพื่อตนเองจะไดร้บัสวดัิการดงักล่าว 

4. เนื่ อ งจ ากผลการวิ จั ยพบ ว่า  แรงจู ง ใจ ใน การป ฏิบั ติ งาน  – ปั จ จั ย จู งใจ 
ดา้นความก้าวหนา้ ขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ พนักงานได้รบัการพิจารณาประเมินการเลื่อน
ต าแหน่งดว้ยความยุติธรรมและเป็นธรรม องคก์ารควรปรบัปรุงและมีส่วนสนับสนุนใหบุ้คลากรมี
ความก้าวหนา้ ในดา้นการเลื่อนต าแหน่ง เลื่อนเงินเดือน การมอบหมายงานในหน้าที่ให้สูงขึน้ 
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อ านาจหนา้ที่ความรบัผิดชอบที่มีมากขึน้ สิ่งต่างๆ เหล่านี ้ ลว้นเป็นการสรา้งโอกาสความกา้วหนา้ 
ซึ่งจะท าใหบุ้คลากรในองคก์ารเกิดความตระหนกัในการพฒันาการปฏิบตัิงานของตนเองอยู่เสมอ  

นอกจากนี ้ผูบ้ริหารยังควรบริหารงานอย่างมีธรรมาภิบาล คือ ยึดมั่นในความเที่ยงตรง 
พนักงานคนใดที่มีความรู ้ความสามารถ และทุ่มเทใหแ้ก่บริษัท ผูบ้ริหารก็ควรที่จะมองเห็นความ
พยายามที่พนักงานคนนั้นได้ท าต่อบริษัท และพิจารณาในความดีความชอบนี้ต่อไป ใน
ขณะเดียวกัน หากพบว่าพนักงานคนใด ใช้อ านาจหรือต าแหน่งที่สูงกว่า ท าการข่มขู่พนักงาน
ต าแหน่งที่ต  ่ากว่า หรือประพฤติมิชอบต่อบริษัท ผูบ้ริหารก็ควรมีการพิจารณาด าเนินการลงโทษ 
เช่น การตดัเงินเดือน การท าทณัฑบ์น การพักงาน และอ่ืนๆ ที่เหมาะสม เพื่อใหเ้กิดความยุติธรรม
ในบริษัท ดังนั้น ผู ้บริหารควรพิจารณาเลื่อนขั้นพนักงานจากผลการปฏิบัติงาน  ตามความรู ้
ความสามารถ เพื่อพนกังานจะไดร้บัโอกาสในการเลื่อนขัน้ ต่อไป  

5. ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน - ปัจจัยค า้จุน ดา้นความมั่นคงในงาน 
ขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยนอ้ยที่สุด คือ พนักงานเชื่อว่าสามารถเติบโตในบริษัทแห่งนี ้  ดังนั้น ผูบ้ริหาร หรือ
หัวหนา้งานควรร่วมกันพิจารณาการให้รางวัล หรือการประกาศชมเชยพนักงาน เมื่อพนักงานมี
ประสิทธิผลการท างานได้เป็นอย่างดี ตัวอย่างเช่น การติดประกาศพนักงานดีเด่นประจ าเดือน 
เพื่อใหพ้นกังานที่ไดร้บัการคดัเลือก เกิดความภูมิใจในงาน และมีความมุ่งมั่นที่จะปฏิบตัิงานอย่าง
เต็มความสามารถ อีกทัง้การการใหร้างวลั เช่น การเพิ่มเงินเดือน การพิจารณาเงินโบนสัประจ าปี 
จะท าใหพ้นกังานรูส้ึกพงึพอใจในความเหนด็เหนื่อยทีไ่ดล้งทุนลงแรงไป และจะยงัคงมองเห็นความ
มั่นคงในการท างานที่บริษัทแห่งนี ้ต่อไป  

 
ข้อเสนอแนะในการวิจยัคร้ังต่อไป 

1. ควรใชก้ารสัมภาษณ์เชิงลึกในการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานในแต่ละดา้น เพื่อ
หาถึงแรงจูงใจที่แทจ้ริงของดา้นนั้นๆ ที่มีความสมัพันธ์กับประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน เพื่อใชเ้ป็น
ขอ้มลูในการประกอบการเพิ่มประสิทธิผลในการปฏิบตัิงาน 

2. ควรท าการศึกษา เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานระหว่างพนักงานหน้า (Front Office) และพนักงานในส านักงาน (Back Office) โดย
พนักงานหนา้งาน (Front Office) หรือผูป้ฏิบตัิงานหนา้งาน เช่น พนักงานขบัรถพนกังานขับเครน 
เป็นต้นและผู้ปฏิบัติงานภายในส านักงาน (Back Office) เช่น พนักงานฝ่ายบัญชี การเงิน หรือ
พนกังานติดต่อกบัลกูคา้ เป็นตน้  
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3. ควรท าการศึกษาปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านลบ เช่น การแข่งขันทั้งการ 
แข่งกบัแบบเดี่ยว (รายบุคคล) เป็นการแข่งกบัคะแนนของตน และการแข่งขนัทัง้ทีม เป็นแข่งกบัทีม
อ่ืนซึ่งเป็นวิธีที่ท าให้พนักงานหรือทีมเกิดการพัฒนาปรบัปรุงการปฏิบัติงานขึน้เรื่อยๆ หรือการ
ลงโทษเช่น การหักเงินเดือน หรือปรบัลดต าแหน่งเป็นตน้ ทั้งนีก้ารศึกษาปัจจยัจูงใจดา้นลบอาจมี
ความสมัพนัธต์่อการปฏิบตัิงานขององคก์าร 
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แบบสอบถามท่ีใช้ในการวิจัย 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เร่ืองแรงจูงใจและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบริษัทขนส่งแห่งหน่ึง 

ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 ........................................................ 

 
ค าชีแ้จงในการตอบแบบสอบถาม 
 แบบสอบถามชุดนีม้ีวัตถุประสงคเ์พื่อประกอบการศึกษาของนิสิตปริญญาโทหลักสูตร
บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาวิชาการจดัการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
 โดยจะศึกษาถึงปัจจัยที่มีความสมัพนัธก์ับแรงจูงใจและประสิทธิผลในการปฏิบตัิงานของ
บริษัทขนส่งแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร ผูวิ้จัยจึงใคร่ขอความร่วมมือจากท่านในการตอบ
แบบสอบถามนีแ้ละขอขอบคณุทุกท่านที่กรุณาเสียสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม 
                   แบบสอบถามชุดนีจ้ะแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดงันี ้

ส่วนที่ 1 ลกัษณะประชากรศาสตร ์
  ส่วนที่ 2 แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 
   ส่วนที่ 2.1 ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) 
   ส่วนที่ 2.2 ปัจจยัค า้จุน (Hygiene Factors) 
  ส่วนที่ 3 ประสิทธิผลการปฏิบตังิาน 
   
.............................................................................................................................................. 

 
 

  

□□□ 
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ส่วนท่ี 1 ประชากรศาสตร ์
ค าชีแ้จง โปรดท าเครื่องหมาย ✓ลงในช่อง □ ที่ตรงกบัตวัท่านมากที่สดุ 
 

1. เพศ  □ ชาย                □ หญิง 
 

2. อายุ  □ 20 - 29 ปี                       □ 30 - 39 ปี 
  □ 40 ปีขึน้ไป 
 

3. สถานภาพ □ โสด                                       □ สมรส 
 

4. ระดบัการศึกษา □ ต  ่ากว่าปริญญาตร ี   □ ปริญญาตร ี

  □ สงูกว่าปริญญาตรี  
 

5. อายุงาน  □ ต  ่ากว่า 1  ปี    □ 1 - 2 ปี 
  □ มากกว่า 2 ปี 
 

6. รายไดต้่อเดือน □ ต  ่ากว่าหรือเท่ากบั 15,000 บาท □ 15,501 - 30,000 บาท 
  □ 30,001 - 45,000 บาท  □ 45,001 - 60,000 บาท 
  □ มากกว่า 60,001 บาท 
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ส่วนท่ี 2 แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงาน 
ส่วนท่ี 2.1 ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) ของพนักงานบริษัทขนส่งแห่งหน่ึงในเขต 
     กรุงเทพมหานคร 

 
ค าชีแ้จง โปรดท าเครื่องหมาย ✓ลงในช่อง □ ที่ตรงกบัตวัท่านมากที่สดุ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน- ปัจจัยจูงใจ 
(Motivation Factors) 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย 
อย่างยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

ปาน
กลาง 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วยอย่าง

ยิ่ง 

1. ด้านความก้าวหน้าส่วนตัว (Personal Growth) 

1 
ท่านไดร้บัการสนบัสนุนจากบริษัทในการพฒันา
ความรูค้วามสามารถและประสบการณ ์เช่น 
การศึกษาต่อ การฝึกอบรม การสมัมนา  

          

2 
ท่านไดใ้ช้ความคิดสรา้งสรรคใ์นผลงานเพื่อพฒันา
งานและบริษัทของท่าน 

          

3 
ท่านไดร้บัมอบหมายงานในปัจจุบนัโดยใชท้ักษะ
ใหม่ๆในการการปฏิบติังาน 

          

2. ด้านลักษณะงาน (Work Content) 

4 
งานที่ท่านไดร้บัมอบหมายในปัจจุบนัท าใหท้่านมี
ความรูสึ้กทา้ทายในความสามารถในการท างาน 

     

5 
งานที่ท่านไดร้บัมอบหมายท าใหท้่านรูสึ้กว่าเป็นส่วน
หนึ่งของบริษัท 

     

6 
ท่านสามารถแสดงความสามารถในงานที่ท่านไดร้บั
มอบหมายไดอ้ย่างเต็มที่ 

     

7 
งานที่ท่านไดร้บัมอบหมายเป็นงานที่มีความส าคญั
ต่อความส าเร็จของบริษัท 

     

3. ด้านความส าเร็จในการท างาน (Achievement)           

8 
ท่านสามารถท างานไดส้ าเร็จลุล่วงตามที่ไดร้บั
มอบหมาย 

          

9 ท่านรูสึ้กภูมิใจเมื่อท างานไดอ้ย่างส าเร็จลุล่วง           

10 
ท่านมีส่วนร่วมในการแกปั้ญหาที่เกิดขึน้ใน
กระบวนการท างานของท่าน 
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ส่วนท่ี 2.1 ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) ของพนักงานบริษัทขนส่งแห่งหน่ึงในเขต   
     กรุงเทพมหานคร (ต่อ) 

 
ค าชีแ้จง โปรดท าเครื่องหมาย ✓ลงในช่อง □ ที่ตรงกบัตวัท่านมากที่สดุ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน - ปัจจัยจูงใจ 
(Motivation Factors) 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย 
อย่างยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

ปาน
กลาง 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

4. ด้านการยอมรับและยกย่อง (Recognition) 

11 
ท่านไดร้บัความไวว้างใจและเชื่อถือ จาก
ผูบ้งัคบับัญชาและผู้ร่วมงาน 

          

12 
ท่านไดร้บัการชมเชยจากผูบ้งัคับบญัชาและ
ผูร่้วมงานเมื่อปฏิบติังานบรรลผุลส าเร็จ 

     

13 
ผูบ้งัคบับัญชาและผู้ร่วมงานเห็นว่าท่านเป็นบุคคล
ส าคัญที่ท าใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จ 

     

5. ด้านความรับผิดชอบในงาน (Responsibility) 

14 
ท่านมีอ านาจในการตดัสินใจเลือกวิธีการท างานได้
ดว้ยตนเอง 

     

15 
ท่านไดร้บัอ านาจในการตดัสินใจการปฏิบติังานของ
ท่านอย่างมีอิสระและอย่างเต็มที่ 

     

16 ท่านไดร้บังานที่ไดร้ะบุหนา้ที่ความรบัผิดชอบชัดเจน      

6. ด้านความก้าวหน้า (Advancement) 

17 
บริษัทของท่านมีการจัดท าเสน้ทางก้าวหนา้ในอาชีพ 
(Career Path) ที่แสดงใหเ้ห็นถึงความกา้วหนา้ใน
การท างาน 

     

18 
ท่านไดร้บัการสนบัสนุนการเล่ือนต าแหน่งจาก
ผูบ้งัคบับัญชา 

          

19 
ท่านไดร้บัการพิจารณาประเมินการเล่ือนต าแหน่ง
ดว้ยความยุติธรรม และเป็นธรรม 
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ส่วนท่ี 2.2 ปัจจัยค า้จุน (Hygiene Factors) 
 

ค าชีแ้จง โปรดท าเครื่องหมาย ✓ลงในช่อง □ ที่ตรงกบัตวัท่านมากที่สดุ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน- ปัจจัยค า้จุน 
(Hygiene Factors) 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย 
อย่างยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

ปาน
กลาง 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

1. ด้านนโยบายบริษัท (Company Policies) 

20 
ท่านไดร้บัขอ้มลูและรบัทราบนโยบายการท างานของ
บริษัท 

          

21 ท่านสามารถน านโยบายบริษัทไปปฏิบติัไดจ้ริง           
22 นโยบายบริษัทยุติธรรมต่อพนกังานทุกคนในบริษัท           

2. ด้านการบังคับบัญชา (การควบคุมดูแลของหัวหน้า) (Supervision) 

23 
ผูบ้งัคบับัญชาช่วยเหลือท่านทุกครัง้เมื่อท่านมีปัญหา
เร่ืองการปฏิบติังาน 

          

24 
ท่านไดเ้รียนรูเ้ทคนิคในการท างานจากผูบ้งัคบับญัชา
อยู่เสมอ 

          

25 
ท่านสามารถติดต่อและปรกึษากับผูบ้งัคบับัญชาได้
อย่างสะดวก 

     

3. ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน (Work Conditions) 

26 
อุปกรณห์รือเคร่ืองมือในการท างานมีเพียงพอกับการ
ปฏิบติังาน 

          

27 
บริษัทของท่านมีอุปกรณห์รือเคร่ืองมือเคร่ืองใชท้ี่
อ  านวยความสะดวกในการปฏิบติังาน 

          

28 
สถานที่ปฏิบติังานของท่านมีความปลอดภยัในการ
ปฏิบติังาน 
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ส่วนท่ี  2.2 ปัจจัยค า้จุน (Hygiene Factors) (ต่อ) 
ค าชีแ้จง โปรดท าเครื่องหมาย ✓ลงในช่อง □ ที่ตรงกบัตวัท่านมากที่สดุ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน - ปัจจัยค า้จุน 
(Hygiene Factors) 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย 
อย่างยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

ปาน
กลาง 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

4. ด้านความสัมพันธร์ะหว่างบุคคล (Interpersonal Relations) 

29 
เพื่อนร่วมงานของท่านมีความเต็มใจที่จะใหข้อ้มลูแก่
ท่านเพื่อประโยชน์ในการปฏิบติังาน 

     

30 
เพื่อนร่วมงานของท่านใหค้วามร่วมมือและมี 
ความสามัคคีในการปฏิบติังาน 

     

31 
เพื่อนร่วมงานของท่านคอยช่วยเหลือและให้
ค าปรกึษาในการปฏิบติังานไดเ้ป็นอย่างดี 

     

5. ด้านความม่ันคงในงาน (Job security) 

32 
ท่านเชื่อว่าต าแหน่งงานในปัจจุบนัที่ท่านไดร้บัมี
ความมั่นคง 

     

33 
ท่านเชื่อว่าบริษัทที่ท่านปฏิบติังานอยู่เป็นองคก์ารที่
มีความมั่นคง 

     

34 ท่านเชื่อว่าท่านสามารถเติบโตในบริษัทแห่งนี  ้      

6. ด้านค่าตอบแทน (Salary and Welfare) 

35 
ท่านไดร้บัเงินเดือนเหมาะสมกับต าแหน่งงานใน
ปัจจุบนั 

     

36 ท่านพอใจในสวสัดิการที่บริษัทมอบให้      

37 
ท่านไดร้บัการปรบัเงินเดือนจากบริษัทตรงกับที่ท่าน
คาดหวงั 

          

7. ด้านสถานะ (Status) 

38 บริษัทของท่านมีสญัญาจา้งเหมาะสมและยุติธรรม      

49 ท่านเชื่อว่าต าแหน่งหนา้ที่ของท่านมีเกียรติ      

40 
การประเมินผลงานประจ าปีมีความชัดเจนและ
ยุติธรรม 
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ส่วนท่ี 3 ประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน (Effectiveness) 
ค าชีแ้จง โปรดท าเครื่องหมาย ✓ลงในช่อง □ ที่ตรงกบัตวัท่านมากที่สดุ 

ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน(Effectiveness) 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย 
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย 
ปาน
กลาง 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

1. ด้านการวางแผน (Performance Planning)           

1 
ท่านและผูบ้ังคบับญัชาไดก้ าหนดหรือระบุ
ขอบข่ายของงาน วิธีการท างานร่วมกัน          

2 
ท่านมกีารทบทวนแผนการปฏิบติังานอย่าง
ต่อเนื่องหรืออย่างนอ้ยปีละครัง้      

3 
ท่านไดเ้ขา้ร่วมประชุมกับผูบ้งัคบับัญชาเพื่อให้
เกิดความเขา้ใจร่วมกันในเป้าหมายของบริษัท      

4 
ท่านมีการนดัประชุมผูใ้ตบ้ังคบับญัชาหรือ
ผูร่้วมงานเพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจร่วมกันใน
เป้าหมายของบริษัท      

2. ด้านการติดต่อสื่อสาร (Ongoing Performance Communication) 

5 
ผูบ้งัคบับัญชามีการติดตามความกา้วหนา้ของ
ผลการปฏิบติังานของท่าน      

6 
ท่านไดม้ีการปรกึษาการปฏิบติังานกับผูร่้วมงาน
อย่างสม ่าเสมอ (ทุกสปัดาห)์      

7 
ท่านไดเ้ขา้ร่วมประชุมเพื่อรายงานผลการ
ปฏิบติังานและความก้าวหนา้ของงานอย่าง
สม ่าเสมอ (ทุกเดือน)      
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ส่วนท่ี 3 ประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน (Effectiveness) (ต่อ)  
 
ค าชีแ้จง โปรดท าเครื่องหมาย ✓ลงในช่อง □ ที่ตรงกบัตวัท่านมากที่สดุ 

ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน(Effectiveness) 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย 
อย่างยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

ปาน
กลาง 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วยอย่าง

ยิ่ง 

3. ด้านการเก็บข้อมูล การสังเกต เอกสาร (Data Gathering, Observation, and Documentation) 

8 
ท่านมีการบนัทึกขอ้มูลหรือผลการปฏิบติังานได้
อย่างครบถว้น เช่น ระบุวนั เวลา ชดัเจนเพื่อ
ป้องกันความผิดพลาดที่เกิดขึน้ 

     

9 
ท่านไดม้ีการเก็บรวบรวมขอ้มูลหรือผลการ
ปฏิบติังานใหแ้ก่ผูบ้งัคบับัญชา 

     

10 
ผูบ้งัคบับัญชาของท่านไดม้ีการส ารวจตรวจตรา
การท างานของท่านอย่างสม ่าเสมอ 

     

11 
ผูบ้งัคบับัญชาของท่านไดส้อบถามขอ้มลู
เพิ่มเติมทัง้ที่เป็นความส าเร็จและความลม้เหลว
กับท่านอยู่เสมอ 

     

4. ด้านการประชุมเพ่ือทบทวนผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal Meetings) 

12 
ท่านไดน้ าประเด็นปัญหาการปฏิบติังานของ
ท่านในการพูดคุยเพื่อหาวิธีการแกไ้ขปัญหาใน
การประชุม 

     

13 
ผูบ้งัคบับัญชาไดน้ าขอ้มูลจากผลการปฏิบติังาน
เพื่อการก าหนดการขึน้ เงินเดือน โบนสัหรือการ
ลงโทษ 

     

14 
ผูบ้งัคบับัญชาของท่านไดแ้จ้งถึงผลการ
ปฏิบติังานของท่านอย่างสม ่าเสมอ 
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ส่วนท่ี 3 ประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน (Effectiveness) (ต่อ)  
ค าชีแ้จง โปรดท าเครื่องหมาย ✓ลงในช่อง □ ที่ตรงกบัตวัท่านมากที่สดุ 

ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน(Effectiveness) 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย 
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย 
ปาน
กลาง 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วยอย่าง

ยิ่ง 

5. ด้านการวิเคราะหผ์ลการปฏิบัติงานและการสอนงาน (Performance Diagnosis and Coaching) 

15 
ท่านไดม้ีการวิเคราะหห์าสาเหตุของปัญหาที่พบ
ของผลการปฏิบติังานและหาวิธีการแกไ้ขนัน้ 

     

16 
ท่านไดม้ีการวิเคราะหว์ิธีการแกไ้ขปัญหาของผล
การปฏิบติังาน 

     

17 
ท่านไดร้บัค าแนะน าจากเพื่อนร่วมงานในการ
พฒันาหรือแกไ้ขปัญหาของผลการปฏิบติังานของ
ท่านไดอ้ย่างตรงจุด 

     

18 
ท่านไดร้บัค าแนะน าจากผูบ้ังคบับัญชาในการ
พฒันาหรือแกไ้ขปัญหาของผลการปฏิบติังานของ
ท่านไดอ้ย่างตรงจุด 

     

 
ขอขอบคณุทีก่รุณาสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ข 
หนังสือแต่งต้ังอาจารยท่ี์ปรึกษาสารนิพนธ ์
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ภาคผนวก ค 
หนังสือขอความอนุเคราะหจ์ากบัณฑิตวิทยาลัยขอเชิญเป็นผูเ้ชี่ยวชาญ 
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ภาคผนวก ง 
รายนามผู้ทรงคุณวุฒิตรวจแบบสอบถาม 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิตรวจแบบสอบถาม 

 
 

1. รองศาสตราจารย ์สพุาดา สิริกุตตา  ภาควิชาบริหารธุรกิจ 
คณะบริหารธุรกิจเพื่อสงัคม 
มหาวิทยาลยัศรนีครินทรวิโรฒ 
 
 

2. อาจารย ์ดร. ญาณพล แสงสนัต ์  ภาควิชาบริหารธุรกิจ 
คณะบริหารธุรกิจเพื่อสงัคม 
มหาวิทยาลยัศรนีครินทรวิโรฒ



 

ประวัต ิผ ู้เข ียน 
 

ประวัติผู้เขียน 
 

ช่ือ-สกลุ นางสาวปพิชญา ศรีจนัทรา 
วัน เดือน ปี เกิด 10 มีนาคม 2535 
สถานท่ีเกิด กรุงเทพมหานคร 
วุฒิการศึกษา พ.ศ. 2553 ระดบัมธัยมศึกษา  

จาก โรงเรียนเซ็นตโ์ยเซฟคอนเวนต ์ 
 
พ.ศ. 2557 ระดบัปริญญาตรี  
วิทยาการจดัการ สาขาการจดัการโลจิสติกส ์ 
จาก มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร ์ 
 
พ.ศ. 2563 ระดบัปริญญาโท  
บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาวิชาการจดัการ  
จาก มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

ท่ีอยู่ปัจจุบัน 101/45 หมู่ 8 ต าบลบางควูดั อ าเภอเมือง จงัหวดัปทุมธานี  
รหสัไปรษณีย ์12000   
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